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Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata erään eteläsuomalaisen peruskoulun 
henkilöstön työhyvinvointia pitkittäistutkimuksena vuosina 2000–2009. Tavoitteena oli 
selvittää, millaisia interventioita koulussa on tehty työhyvinvoinnin kehittämiseksi ja 
miten koulun henkilöstön yhteisöllinen työhyvinvointi on kehittynyt vuosina 2000–
2009. Aikaisempien tutkimustulosten perusteella koulun henkilöstön yhteisöllisellä 
työhyvinvoinnilla on vaikutusta yksittäisten työntekijöiden ja koko työyhteisön hyvin-
vointiin. Tämän lisäksi koulun johtajalla on suuri merkitys koulun henkilöstön työhy-
vinvointiin työyhteisön jäsenenä. 
 
Tässä tapaustutkimuksessa käytetty aineisto muodostui viidestä eri aineistosta. 
Vuonna 2004 (n=36), 2005 (n=41) ja 2009 (n=34) kerättiin kvantitatiivinen tutkimus-
aineisto Työhyvinvointi-indeksikyselyllä. Vuonna 2006 toteutettiin kaksi ryhmähaas-
tattelua koulun henkilöstölle (n=21). Lisäksi vuonna 2011 kerättiin retrospektiivinen 
asiantuntijahaastatteluaineisto (n=1). Asiantuntijana toimi koulun opettaja, joka oli 
ollut pitkäkestoisesti avainhenkilönä koulun työhyvinvoinnin kehittämisessä. Kvantita-
tiiviset aineistot analysoitiin käyttäen SPSS for Windows 17.0 tilasto-ohjelmaa ja tut-
kimuksen tulokset kuvataan keskeisinä tunnuslukuina. Kvalitatiivinen ryhmähaastat-
teluaineisto analysoitiin käyttäen induktiivista sisällönanalyysia ja asiantuntijahaastat-
telu analysoitiin mukaillen faktuaalista analyysia. 
 
Tutkimuksen tulosten mukaan koulussa oli kehitetty useita yhteisöllisiä interventioita 
työhyvinvoinnin edistämiseksi, kuten hyvinvointi-iltapäivät ja keskustelukahvila. Tut-
kimukseen osallistuminen oli kehittänyt henkilöstön työhyvinvointia, vaikka jatkuva 
kehittäminen koettiin myös väsyttävänä. Ryhmähaastattelun mukaan työyhteisön hy-
vinvointi kehittyi niin, että työyhteisöstä tuli sallivampi ja avoimempi. Työhyvinvointi-
indeksikyselyn tulosten perusteella työhyvinvointi kehittyi positiivisesti ja kehittämis-
tarpeet vähenivät vuodesta 2004 vuoteen 2009. Lisäksi henkilöstön tyytyväisyys esi-
miehen toimintaan ja tukeen parani sekä johtamiseen liittyvät ongelmat vähenivät 
tänä ajankohtana. 
 
Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, että henkilöstön kehittämät interventiot pa-
rantavat koulun henkilöstön yhteisöllistä työhyvinvointia. Tässä tutkimuksessa kuvat-
tuja menetelmiä voidaan hyödyntää työyhteisöjen työhyvinvoinnin kehittämisessä. 
Johtajia tulee sitouttaa työhyvinvointiin ja johtajan merkitystä koulujen työhyvinvoinnin 
mahdollistajana ja tukijana tulee tulevaisuudessa korostaa. Tärkeää on, että työhy-
vinvointia kehitetään yhteisöllisesti ja laaja-alaisesti koko henkilöstön näkökulmasta. 
Tulevaisuudessa koulujen hyvinvointi tulee nähdä kokonaisuutena, jossa henkilöstön 
ja johtajan hyvinvointia ei eroteta oppilaiden hyvinvoinnista. 
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This longitudinal study, carried in 2000-2009, aimed to describe school staff’s occu-
pational well-being in a comprehensive school located in Southern Finland. The aim 
was to examine what types of interventions were used to promote occupational well-
being and how the school community staff’s occupational well-being had developed 
in 2000–2009. On basis of earlier studies, school community staff’s occupational 
well-being has impact on well-being of individual workers and the entire work com-
munity. In addition, the school principal, as a member of the working community, has 
significant influence on the school staff’s occupational well-being. 
 
The material used in this case study is comprised of five separate data sets. Quanti-
tative research data were collected in 2004 (n36), 2005 (n=41) and 2009 (n=34) us-
ing index questionnaire on occupational well-being. In 2006, two group interviews of 
school staff members were conducted (n=21). In addition, retrospective specialist 
interview data (n=1) were collected in 2011. The specialist, one of the teachers at the 
school, was also a longstanding key person in the promotion of occupational well-
being in the school. The quantitative data were analysed using statistical program 
SPSS for Windows 17.0 and the results of the study are described as key indicators. 
Qualitative group interview data were analysed by means of inductive content analy-
sis and the specialist interview was analysed by means of factual analysis. 
 
The results obtained from the study indicate that several communal interventions to 
promote occupational well-being, such as well-being afternoons and a chat café, had 
been developed in the school. Participation in the study had promoted staff’s well-
being, although continuous development was also experienced as tiresome. The re-
sults of the group interview indicate that occupational well-being developed so that 
the working community became more tolerant and open. The results obtained from 
the index questionnaire on occupational well-being indicate that occupational well-
being developed in a positive way and the need for further development decreased 
from 2004 to 2009. In addition, staff’s satisfaction with the principal’s conduct and 
support improved and problems relating to leadership were reduced during this pe-
riod. 
 
Based on the study, it may be established that interventions developed by staff 
members improved occupational well-being among school community staff. The 
methods described in this study may be applied in development of occupational well-
being in work communities. Leaders should be engaged to occupational well-being 
and their role in facilitating and supporting occupational well-being in schools should 
be emphasized in future. It is of essential importance that occupational well-being is 
developed communally and comprehensively from the staff perspective. In future, 
well-being in schools should be regarded as a whole where well-being of staff and 
school principal are not separated from well-being of the pupils.  
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Kataisen hallitusohjelman yhtenä tavoitteena 2011–2014 on kehittää työhyvinvointia 
ja työssä jaksamista työpaikkojen johdon ja henkilöstön kanssa yhteistyössä. Myös 
Terveys 2015 -kansanterveysohjelman keskeisenä tavoitteena on työikäisten työ- ja 
toimintakyvyn sekä työelämän olosuhteiden kehittäminen siten, että ne osaltaan 
mahdollistavat työelämässä jaksamisen pidempään (Sosiaali- ja terveysministeriö, 
2001). 
 
Työ on positiivinen asia elämässä (Sinnokki, 2010), ja työllä on vaikutusta ihmisen 
hyvinvointiin laajasti. Työ vaikuttaa terveyteen; se rytmittää elämää, antaa kasvun ja 
kehittymisen mahdollisuuksia sekä lisää itsetuntoa. Työn kautta ihminen saa koke-
muksia yhteenkuuluvuudesta sekä tuloksekkaasta työyhteisöstä. (Kivistö, Kallio & 
Turunen, 2008.) Lisäksi työssäkäyvät ovat keskimääräisesti terveempiä ja tyytyväi-
sempiä kuin työttömät (Sinnokki, 2010). 
 
Kouluissa työskentelee useita eri ammattiryhmiä. Työ ja terveys Suomessa 2009 tut-
kimuksen mukaan vuonna 2008 Suomessa oli työllisiä noin 2 531 000 henkilöä. Näis-
tä henkilöistä noin 162 000 työskenteli koulutusalalla. (Työterveyslaitos, 2010.) Ke-
vätlukukaudella 2010 Opettajat Suomessa 2010 -kyselyyn vastasi yhteensä 39 600 
peruskoulussa työskentelevää rehtoria ja opettajaa. Kyselyyn vastasi noin 90 pro-
senttia kouluista, joten perusopetuksen opettajien kokonaismäärä keväällä 2010 oli 
jonkin verran yli 40 000 opettajaa. (Opetushallitus, 2011.)  
 
Koulutusalalla työskentelevät ovat innostuneita työstään ja työpaikan ilmapiiri koe-
taan keskimääräistä useimmiten kannustavaksi sekä uusia ideoita tukevaksi (Perkiö-
Mäkelä, 2009). Hyvä työyhteisö ja sopivan haasteellinen työ motivoivat työntekijää 
sitoutumaan työhönsä, parantamaan suoriutumista sekä lisäämään halukkuutta jat-
kaa työelämässä. Tutkimusten mukaan on todettu, että työn huono organisointi sekä 
ongelmat työpaikan sosiaalisissa suhteissa ja johtamisessa voivat lisätä mielenter-
veyden häiriöiden todennäköisyyttä. (Sinnokki, 2010.) Johtajan ja johtamisen merki-
tys työhyvinvointiin onkin suuri. Erityisesti johtajan tasapuolisuus ja oikeudenmukai-
suus vaikuttaa työhyvinvointiin sekä sairauspoissaoloihin (Kandolin & Vartia, 2010). 
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Kouluyhteisö on omaperäinen ja ainutlaatuinen työpaikka. Kouluyhteisö koostuu kou-
lun organisatorisista rakenteista ja ratkaisuista, rehtorin johtamis- ja organisointitai-
doista ja työyhteisön ilmapiiristä, dynamiikasta, kollegiaalisuudesta sekä yhdessä 
tekemisen kulttuurista. (Blomberg, 2008.) Koulun tulisi tukea kaikkien koulussa työs-
kentelevien niin eri ammattiryhmien kuin oppilaidenkin terveyttä ja työkykyä (Perkiö-
Mäkelä, 2009). Erityisesti opettajien työhyvinvointiin tulee kiinnittää huomiota, koska 
opettajien ilmapiiriongelmat näkyvät myös oppilaiden hyvinvoinnissa, kouluviihtyvyy-
dessä sekä opetuksen laadussa (Virtanen ym., 2010). Tutkimuksen mukaan opetta-
jista 23 % kokee heidän työnsä olevan vaativaa (Fernande & da Rocha, 2008). Opet-
tajien työhön kohdistuu monia vaatimuksia ja se on henkisesti kuormittavaa ihmis-
suhdetyötä (Perkiö-Mäkelä, 2009). Lisäksi koulutusalalla koetaankin stressiä, henkis-
tä väkivaltaa ja kiusaamisen kohteeksi joutumista sekä kielteisiä tunteita herättäviä 
tilanteita. Myös fyysiset työolot ovat kuormittavia, kuten melu, ilman kuivuus sekä 
homeen tai maakellarin hajut. (Perkiö-Mäkelä, 2009.)  
 
Tutkijoita on kiinnostanut yhä enemmän työyhteisön merkitys työntekijöiden tervey-
delle ja mielenterveydelle (Sinokki, 2010). Työhyvinvointitutkimusten tulee keskittyä 
kouluyhteisöjen paikallisiin tarpeisiin. Tutkimuksen tulee tuottaa sekä teoriaperustaa, 
että työmenetelmiä, jolloin henkilöstö muuttuu toiminnan kohteesta toimijoiksi ja 
oman työnsä ja työhyvinvoinnin kehittäjiksi (Saaranen, Tossavainen & Turunen, 
2010). 
 
Tämän pro gradu -tutkimuksen tarkoituksena on kuvata erään eteläsuomalaisen pe-
ruskoulun henkilöstön työhyvinvointia pitkittäistutkimuksena vuosina 2000–2009. Nä-
kökulmana tässä tutkimuksessa on yhteisöllisyys sekä sen kehittyminen koulussa 
tehtyjen interventioiden kautta. Työhyvinvointia tarkastellaan työyhteisön näkökul-
masta. Tutkimus on tapaustutkimus ja sillä tarkoitetaan erään koulun koko henkilös-
tön (opettajat, rehtori, siivoojat, keittäjät ja kouluavustajat) tutkimista luonnollisessa 
ympäristössä. Tutkimuksen viitekehys perustuu toimintatutkimuksen ideaan, jota on 
käytetty melko vähän koulun henkilöstön työhyvinvointia kehitettäessä. Tutkimus on 
osa laajempaa Itä-Suomen yliopiston Koulun henkilöstön työhyvinvoinnin edistämi-
sen hanketta, jossa vastaavana tutkijana on TtT Terhi Saaranen ja johtajana profes-
sori Kerttu Tossavainen.  
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2 KOULUN HENKILÖSTÖN YHTEISÖLLINEN TYÖHYVINVOINTI 
 
2.1 Koulun henkilöstön työhyvinvointi 
 
Työhyvinvoinnille on useita eri määritelmiä. Työhyvinvointi voidaan määritellä työnte-
kijän fyysiseksi ja psyykkiseksi olotilaksi, joka perustuu sekä työn, työympäristön ja 
vapaa-ajan kokonaisuuteen (Työsuojelusanasto, 2006). Lisäksi työhyvinvointi tarkoit-
taa, että työ on mielekästä ja sujuvaa turvallisessa, terveyttä edistävässä sekä työ-
uraa tukevassa työyhteisössä ja työympäristössä (Työhyvinvointi, 2011). Tässä tut-
kimuksessa koulun työhyvinvointi nähdään koostuvan neljästä osa-alueesta: 1) työn-
tekijä ja työ, 2) työolot, 3) ammatillinen osaaminen ja 4) työyhteisö. Työntekijä ja työ-
olot osa-alue muodostuu terveydestä, henkisestä ja fyysisestä työmäärästä, yksilölli-
sistä resursseista ja niihin vaikuttavista tekijöistä. Työolot osa-alue sisältää fyysisen 
toimintaympäristön (fyysiset, kemialliset ja biologiset tekijät) sekä työturvallisuuden. 
Ammatillinen osaaminen koostuu ammatillisesta pätevyydestä sekä koulutusmahdol-
lisuuksista. Työyhteisö osa-alueen katsotaan taas sisältävän esimerkiksi työn johdon 
ja organisaation, johtamisen, sosiaalisen tuen ja tiedotuksen. (Saaranen, 2006; Saa-
ranen, Tossavainen, Turunen, Kiviniemi & Vertio, 2007.) 
 
Työterveyslaitoksen mukaan työhyvinvoinnin edistäminen työpaikalla perustuu joh-
don, esimiesten ja työntekijöiden yhteistyöhön (Työyhteisön työhvvinvointi, 2011). 
Tätä vahvistaa Työ ja terveys -haastattelututkimuksen (2009) tulokset, joiden mu-
kaan työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä olivat työyhteisön toimivuus, työilmapiiri, 
esimiestyö ja työpaikan vuorovaikutussuhteiden kunnossa olo (Kandolin & Vartia, 
2010). Näiden lisäksi subjektiivinen hyvinvointi auttaa opettajia edistämään ja kehit-
tämään vahvuuksia torjua stressiä ja työuupumusta (Chan, 2009). Kyky rentoutua 
suojaa pitkän aikavälin työn vaatimuksilta ja elpymisen ja palautumisen kokemuksella 
on merkittävä rooli työhyvinvoinnin ylläpidossa. (Siltaloppi, Kinnunen & Feldt, 2008). 
 
Saarasen, Tossavaisen ja Turusen (2010) toimintatutkimuksen alkukartoituksessa 
49 % suomalaisista ja 57 % virolaisten koulun henkilöstöstä koki yleisen hyvinvoinnin 
erittäin tai melko hyväksi. Tutkimuksen mukaan tyky-toimintaa on kehitettävä niin 
suomalaisten kuin virolaistenkin vastaajien mielestä. Tässä tutkimuksessa tyky-
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toiminta määritellään toimintana, jolla työnantaja ja työntekijät sekä työpaikan yhtei-
söorganisaatiot yhdessä edistävät ja tukevat jokaisen työelämässä olevan työkykyä 
ja toimintakykyä jokaisessa työuran vaiheessa (Tykytoiminta, 2010). Saarasen 
(2006) väitöskirjatutkimuksessa yksi neljäsosa vastaajista raportoi tyytyväisyyden 
olevan huono työyhteisössä tapahtuvaan työkykyä ylläpitävään toimintaan, mutta 
tämä parani kahden vuoden kehittämisjakson aikana. Lisäksi tutkimuksessa ilmeni, 
että koulun henkilöstön voimavaratekijöinä olivat yhteisöllinen toimintakulttuuri, har-
rastukset ja oman fyysisen kunnon hoito.  
 
Eatonin, Marxin ja Bowien (2007) tutkimuksessa on todettu kuusi tekijää, jotka tulee 
huomioida koulun henkilöstön hyvinvointisuunnitelmissa. Nämä tekijät ovat: 1) ter-
veyden edistämisen kohde ammattitaidon kehittämisessä ja elämätyylin muutoksissa, 
2) turvallinen ja kannustava terveyttä edistävä ympäristö, 3) kouluun integroitu työn-
tekijöiden hyvinvointiohjelma, 4) työpaikan seulontaohjelmat (verenpaine, kolesteroli 
yms.), 5) opetuksen resurssit niin, että ne mahdollistavat sen, että työntekijä voi teh-
dä päätöksiä omasta terveydestä ja terveydenhuollosta ja 6) hyvinvoinnin arviointi ja 
kehittämissuunnitelma. Samaisessa tutkimuksessa todettiin, että useissa kouluissa 
tarjottiin työntekijöille yhtä palvelua terveyden edistämisen toimintaan tai aktiviteettiin, 
mutta vain harvat koulut tarjosivat koordinoituja toimia ja palveluita, jotka kattavat 
työntekijöiden hyvinvointiohjelman.  
 
Koulun henkilöstön työhyvinvoinnin ja terveyden edistämisessä toimintatutkimusta on 
käytetty melko vähän (ks. Saaranen, 2006; Husu & Tirri, 2007; Saaranen, ym., 2010; 
Saaranen, ym., 2011). Toimintatutkimusta on hyödynnetty kouluyhteisössä erityisesti 
lasten ja nuorten terveyden edistämiseksi (ks. Khunti ym., 2007; Munoz-Baell, Alva-
rez-Dardet, Ruiz, Ferreiro-Lago & Aroca-Fernandez, 2008; Gullan, Feinberg, Freed-
man, Jawad & Leff, 2009; Ozer, Ritterman & Wanis, 2010). Näiden tekijöiden perus-
teella voidaan olettaa, että toimintatutkimuksen avulla voidaan edistää kouluyhteisö-
jen terveyttä ja hyvinvointia. Lisäksi tätä oletusta perustelee se, että toimintatukimus-
ta on sovellettu paljon potilastutkimuksissa, joiden mukaan toimintatutkimus parantaa 
kliinisiä hoitotuloksia (Glasson, ym., 2005; Glasson, Chang & Bidewell, 2008; Soh, 
Davidson, Leslie & Rahman, 2011). Esimerkiksi Glassonin ym. (2005) tutkimuksessa 
kehitetyn mallin käyttö paransi akuuttiosaston ikääntyvien potilaiden hoitotuloksia. 
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Lisäksi Glassonin ym. (2008) tutkimuksessa kuusivaiheinen toimintatutkimusprosessi 
paransi käytäntöjä ja auttoi vastaamaan potilaiden tarpeisiin.  
 
2.2 Työyhteisö työhyvinvoinnin voimavarana 
 
Opettajien välisen yhteistyön ja yhteisöllisyyden kehittäminen on koettu tärkeänä (Ka-
rikoski, 2009). Onnismaan (2010) mukaan yhteisöllisyyden kehittämiseen kouluyhtei-
sössä tulisi panostaa. Yhteisöllisyyden kehittämisen tärkeyttä tukee Graysonin ja Al-
varezerin (2008) tutkimuksen tulokset, joissa ilmeni, että opettajien ilmapiiritekijöillä 
on vaikutusta työuupumukseen. Myös Webbin, Vulliamyn, Sarjan, Hämäläisen ja 
Poikosen (2009) tutkimuksen mukaan työhyvinvointiin ja työhön vaikuttavat kouluyh-
teisö ja työn edellyttävä yhteistyö.  
 
Kun on tutkittu kouluja, jotka ovat onnistuneet lisäämään henkilöstön hyvinvointia, on 
löydetty seuraavia yhteisiä piirteitä: 1) kasvotusten tapahtuva vuorovaikutus yhteisön 
jäsenten välillä, 2) vuorovaikutuksen jatkuvuus, 3) jaettu vastuu, 4) yhteisöllisyyttä 
tukevat rakenteet ja 5) avoimuuden kulttuuri (Onnismaa, 2010). Nämä ovat linjassa 
opettajien arvojen kanssa, joita ovat muun muassa toisten auttaminen ja kannusta-
minen, yhdessä sovittujen sääntöjen noudattaminen, avoimuus ja rehellisyys (kaikkia 
kohtaan), ja yhteisön etujen korostaminen yli yksilön edun (Husu & Tirri, 2007). 
 
Launiksen ja Kolin (2005) tutkimuksessa työhyvinvointia heikensi se, että opettajilla 
oli ongelmia keskinäisissä suhteissa, jolloin asioista puhuttiin takanapäin ja näin 
muodostui kuppikuntia. Toisaalta tuotiin ilmi, että mukava työyhteisö oli jaksamisen 
perusta. Työssä jaksamisen ongelmaa oli pyritty ratkaisemaan niin, että johtaja oli 
kerännyt kyselyn työn myönteisistä ja kielteisistä puolista, tavoitteena vähentää kiel-
teisiä asioita. Hyvinvointia yritettiin rakentaa luomalla yhteisiä, yleisesti hyväksi tode-
tun vuorovaikutuksen pelisääntöjä. Vastaavasti Häivälän (2009) tutkimuksessa ilme-
ni, että kun opettajat arvioivat itseään työyhteisön jäsenenä näkivät he itsensä yhteis-
työkykyisinä, lojaaleina ja toiset huomioon ottavina. Osa opettajista oli valmiita ra-
jaamaan oman työnkuvansa pelkästään aineopettajuuteen ja nämä opettajat jättivät 
esimerkiksi työyhteisön kehittämisen muille. Rehtorien käsitykset omasta työyhtei-
söstä oli positiivisemmat kuin opettajien käsitykset. Saman koulun opettajat kuvasivat 
työyhteisöään hyvin ristiriitaisesti.  
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Hyvän työyhteisön merkityksestä hyvinvointiin on myös näyttöä hoitotyön tutkimuk-
sissa. Fußin, Nüblingin, Hasselhornin, Schwappachin ja Riegerin (2008) tutkimuksen 
mukaan hyvä työyhteisö edisti hoitotyöntekijöiden psyykkistä työhyvinvointia ja yhtei-
söllisyyden todettiin olevan työuupumukselta suojaava tekijä. Tutkimuksen mukaan 
sosiaalisen tuen puute heikentää henkilökunnan psyykkistä työhyvinvointia ja lähes 
60 % sairaanhoitajista koki sosiaalisen tuen vähäiseksi (Lavoie-Tremblay ym., 2008). 
Alhainen työpaikan tuki (Shen, Cheng, Tsai, Lee & Guo, 2005) ja alhainen sosiaali-
nen tuki on todettu olevan positiivisessa yhteydessä työuupumiseen tai korkeaan 
psyykkiseen stressiin (Vicenta & Santiago, 2007; Lavoie-Tremblay ym., 2008). 
 
2.2.1 Sosiaalinen pääoma ja luottamus työhyvinvoinnin lähtökohtana 
 
Sosiaalisen pääoman käsitteellä pyritään kuvaamaan yhteisön sosiaalisen vuorovai-
kutuksen määrää ja laatua (Petrou & Kupek, 2007). Lisäksi sosiaalinen pääoma tar-
koittaa yksilöiden välisiä siteitä eli sosiaalisia verkostoja ja niistä syntyviä vuorovaiku-
tuksen ja luottamuksen normeja, jotka hyödyttävät kaikkia (Hyyppä, 2004). Sosiaalis-
ta pääomaa ei voida pitää erillään muista pääomista, kuten kulttuurista ja taloudesta 
(Turunen, Saaranen & Tossavainen, 2010). 
 
Tutkimusten mukaan sosiaalisella pääomalla on yhteys koettuun terveyteen. Oksa-
sen (2009) väitöskirjatutkimuksessa todettiin, että työyhteisön sosiaalisella pääomalla 
saattaa olla positiivinen vaikutus työntekijöiden terveyteen. Niissä kunta-alan työyh-
teisöissä, joissa seurannan ajan oli vähiten sosiaalista pääomaa, oli 1,3 -kertainen 
riski heikentyneeseen terveyteen. Myös Niemisen (2006) tutkimuksen mukaan yli 
70 % vastaajista, joilla oli paljon sosiaalista pääomaa, koki terveytensä hyväksi. Vas-
taavasti niillä vastaajilla, joilla sosiaalista pääomaa oli vähemmän, terveytensä hy-
väksi kokevien osuus oli jopa 10 % pienempi. Lisäksi sosiaalisten verkostojen ja 
osallistumisen tai luottamuksen välillä havaittiin yhteys, joka oli voimakkaampi kuin 
sosiaalisen tuen yhteys terveyteen. Sosiaalisen pääoman vaikutusta terveyteen vah-
vistaa lisäksi Petroun ja Kupekin (2007) tutkimus, jossa todettiin, että matala sosiaa-




Luottamus ja yhteisöllisyys ovat tekijöitä, jotka auttavat elämässä selviytymisessä, 
koska ne edistävät haitallisia stressireaktioita (Hyyppä, 2000). Niemisen ym. (2010) 
tutkimusartikkelin tulokset viittaavat siihen, että luottamus, vastavuoroisuus ja sosiaa-
linen osallistuminen ja verkostot edistävät koettua terveyttä ja psyykkistä hyvinvoin-
tia. Myös Webbin ym. (2009) tutkimuksessa ilmeni, että luottamus ja vastuullisuus 
vaikuttavat työhyvinvointiin ja työhön. Virtasen ym. (2009) tutkimuksen mukaan kou-
lun henkilöstön ilmapiiriä kuvasi parhaiten osallistumismahdollisuudet ja luottamus. 
Koulussa, jossa oli luottamuksellinen ilmapiiri, työntekijät kokivat olevansa ymmärret-
tyjä ja hyväksyttyjä ja heidän osaamisensa otetaan huomioon. Lisäksi työyhteisössä 
hyväksyttiin rakentava erimielisyys ja työntekijät olivat sitoutuneita yhteisön yhteisiin 
päätöksiin.  
 
2.2.2 Työyhteisön yhteistyö ja tiedotus työhyvinvoinnin perustana 
 
Jokaisessa organisaation prosessissa on hyödyllistä tietoa, jota voidaan jakaa. Kun 
uskotaan, että organisaatiolle parasta on todelliset oppijat ja opettajat on mahdolli-
suus saavuttaa huippuosaamista. (Kerfoot, 2005.) Olennaista oppimisessa on itse 
oppiminen, oppija ja sosiaaliset taidot (Nissilä, 2005). Oppivat organisaatiot tarjoavat 
mahdollisuuden vapauttaa luovia ja dynaamisia prosesseja. Koulun toimien uudista-
minen edellyttää, että koulun henkilöstö työskentelee yhdessä uusilla ja erilaisilla ta-
voilla, jotka edistävät ja vahvistavat osallisuutta, yhteisöllisyyttä, innovaatiota ja keski-
näistä tukea. (Bowen, Ware, Rose & Powers, 2007.) Parhaimpia stressinhallintakei-
noina opettajat kokivat mielekkäämpien työtapojen etsimisen, ajankäytön tehostami-
sen ja ongelmien käsittelemisen heti niiden ilmetessä (Zurlo, Pesi & Cooper, 2007). 
 
Henkilökunnan välinen yhteistyö edistää opettajien jaksamista, tiedon jakamista ja 
vaikeiden tilanteiden purkamista. Yhteistyö ja vuorovaikutus lisäävät tietoa toisten 
työntekijöiden toimenkuvasta, joka lisää toisen työn arvostamista sekä parantaa täten 
ilmapiiriä. (Lehkonen, 2009.) Etenkin aloittelevat opettajat tarvitsevat tukea. Aloittele-
villa opettajilla on hatarat tiedot työhön liittyvistä keskeisistä asioista, kuten oppilaista, 
koulun opetussuunnitelmasta, kouluyhteisöstä sekä paikallisista toimintaperiaatteista 
ja menettelyistä. Hyvä ja toimiva yhteisö kannattelee uutta opettajaa ensimmäisinä 
haasteellisina työvuosina. Toisaalta opettaja voi tulla myös torjutuksi työyhteisössä, 
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jolloin opettaja, jolla ei ole aikaisempaa yhteistyöverkostoa työyhteisössään voi tällai-
sessa tilanteessa olla vaikeiden asioiden edessä. Opettajayhteisöön tuleminen vaatii 
noviisiopettajalta sekä rohkeutta että syvää uskoa itseensä ja alkavaan opettajuu-
teensa. (Blomber, 2008.) 
 
Zurlon, Pesin ja Cooperin (2007) tutkimuksessa ilmeni, että tyytymättömyyttä opetta-
jat kokivat muun muassa muutoksiin kohdistuvista tiedonpuutteista. Häivälän (2009) 
tutkimuksessa opettajien työyhteisön vuorovaikutustapoina nousivat esiin välitunti- ja 
vapaatuntikeskustelut, teemojen tai hankkeiden ympärille kootut työryhmätyöskente-
lyt, aineryhmätyöskentelyt, koko opettajakunnan opettajainkokoukset, lounaskeskus-
telut ja vapaa-ajantapaamiset. Lisäksi opettajat käyttävät tiedotuskanavina ilmoitus-
taulua ja sähköpostia. 
 
Roffeyn (2008) tutkimuksessa todettiin, että osallistava toimintatapa kouluyhteisön 
muutosprosessissa oli tuonut myönteisiä muutoksia koulun kulttuuriin. Rehtorit toimi-
vat usein muutosjohtajina, koska koulut ovat murroksen keskellä. Muutosjohtamisen 
perustana on koko työyhteisön sitouttaminen muutokseen. Arvojen tulee olla koko 
yhteisön hyväksymiä ja rehtorin tulee omalla toiminnallaan osoittaa, että toimintaa 
suunnataan arvojen mukaisesti. (Lehkonen, 2009.) Yhteenveto keskeisimmistä työyh-
teisön työhyvinvointia kuvaavista tutkimuksista on kuvattu liitteessä (Liitetaulukko 1). 
 
2.3 Johtajan merkitys kouluyhteisössä 
 
Koulun johtajan merkitys kouluyhteisössä on suuri (Joyce, 2009; Karikoski, 2009; 
Lehkonen, 2009). Koulua johtaa usein yksi tai useampi rehtori. Rehtori on kouluyh-
teisössä kiistaton avainhenkilö (Blomberg, 2008). Opettajien ja oppilaiden haastatte-
lu- ja havaintomuistiinpanot osoittavat, että koulun tehokkuuteen vaikuttaa rehtorin 
toiminta (Joyce, 2009) sekä rehtorin kyky johtaa henkilökuntaa on yhteydessä koko 
koulun toimintaan (Lehkonen, 2009). Myös Webbin ym. (2009) tutkimuksessa ilmeni, 
että opettajien innostumista tukevassa toimintakulttuurissa korostuu persoonalliset 
tekijät, arvot ja rehtorin toiminta. Kuukan (2009) tutkimuksessa rehtorien toimintakult-
tuurissa taas korostettiin avoimuutta, keskinäistä luottamuksellisuutta tukea ja yhteis-
työtä. Lisäksi painottui joustavuus, yksilölähtöisyys ja yhteisiin sääntöihin sitoutuminen. 
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Koulun johtajan työ on vaativaa. Suomalaisen koulun johtajuus on sosiaalisesti ra-
kentuva ja kontekstisidonnainen (Ahonen, 2008). Rehtorin tehtävä koulussa on val-
voa ja johtaa koulun opetus- ja kasvatustyötä sekä toteuttaa hänelle määrätyt talou-
denhoito-, hallinto- ja opetustehtävät. Koulun johtajalla on merkittävä rooli koulutuk-
sen ja kasvatuksen totuttamisessa sekä päivittäisten ristiriitatilanteiden selvittämises-
sä niin henkilökunnan kuin oppilaiden vanhempienkin kanssa. Joskus rehtori joutuu 
tekemään päätöksiä, joilla on vaikutusta ihmisten elämään. Kuitenkin ristiriitatilantei-
den ennaltaehkäisy on ensiarvoisen tärkeää, ja tätä rehtori pystyy edistämään kuun-
telemalla ihmisiä ja puuttumalla varhain ongelmatilanteisiin. (Lehkonen, 2009.) Jat-
kuva ihmisten kanssa oleminen vaatii rehtorilta vuorovaikutustaitoja, tunnetaitoja ja 
palvelualttiutta (Karikoski, 2009).  
 
Onnismaan (2010) raportissa ilmenee, että rehtoreiden työtaakkaa tulee järkevöittää. 
Tuckerin (2010) tutkimuksen mukaan rakennemuutokset ovat lisänneet rehtoreille 
vastuualueita. Myös Lehkosen (2009) tutkimus osoittaa, että rehtorien työnkuva on 
muutoksessa. Tämän myötä rehtorien työtehtävät ovat lisääntyneet, kuten hallinnon 
hajauttamisen, uuden opetussuunnitelmien tuomien velvoitteiden ja lisääntyneen 
sähköpostiliikenteen takia. Lisäksi yhteistyön lisääntyminen eri tahojen kanssa ja 
vanhempien lisääntyneet vaatimukset koulua kohtaan vievät rehtorien aikaa entistä 
enemmän. Tämän takia rehtorien työssä korostuu ajankäytön hallinnan merkitys. 
Tutkimuksen mukaan rehtorien keinoja hallita aikaa ovat priorisointi, ennakointi, or-
ganisointi, töiden valtuuttaminen ja tarvittaessa tehtävistä kieltäytyminen.  
 
Rehtori voi suunnitella ja organisoida oman työnsä. Rehtorilla on koulunyhteisössä 
asemavaltaa, mutta opettajien opetuksellisiin ratkaisuihin valta ei riitä. Jotta rehtori 
voi vaikuttaa opettajien opetuksellisiin ratkaisuihin, tarvitsee rehtori henkilökohtaiseen 
vaikutusvaltaan perustuvaa auktoriteettia. Tällöin opettajien osallistumisen edellytys 
on yhteinen keskustelu ja päätöksenteko. (Lehkonen, 2009.) 
 
Koulun johtajalla on myös suuri merkitys avoimen vuorovaikutuksen luomisessa. Yh-
teisöllisyyden syntymiseen tarvitaan vuorovaikutussuhteiden parantamista kaikkien 
yhteisön jäsenten välillä (Karikoski, 2009), ja sen on todettu edistävän sekä oppilai-
den että opettajien hyvän toteutumista. Yhteisöllisyyden rakentaminen edellyttää reh-
torilta omien tunteiden hallintaa sekä toisten tunteiden sietämistä. Johtajalla on vas-
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tuu ottaa vastaan muiden mielipiteiden ilmaisut (Ahonen, 2008). Rehtorilla on myös 
vastuu huolehtia henkilökunnan hyvinvoinnista. Rehtorin tulee kyetä luomaan sellai-
nen ilmapiiri, jossa avoin dialogi on mahdollista (Lehkonen, 2009). Blombergin (2008) 
tutkimuksen mukaan rehtorilla on suuri vaikutus työyhteisöön ja sen ilmapiirin muo-
toutumiseen. Luottamus rehtorin ja henkilökunnan välillä syntyy persoonaa kunnioit-
tavan toiminnan avulla ja työyhteisöä kuuntelemalla. Rehtorin tulee luottaa opettajiin 
ja opettajien rehtoriin, sillä tämä synnyttää luotettavuutta, joka taas lisää työviihtyvyyt-
tä. Näiden lisäksi tavoitteet toiminalle tulee olla työyhteisön yhteisiä. (Lehkonen, 2009.) 
 
Tutkimuksissa korostuu koulun johtajiin kohdistuvat erilaiset odotukset. Usein odo-
tukset koetaan ristiriitaisina. (Ahonen, 2008; Lehkonen, 2009.) Rehtoreihin kohdistuu 
odotuksia niin henkilökunnan, koulutoimen, oppilaiden ja oppilaiden vanhempien 
puolelta kuin rehtoreilta itseltään. Yhteiskunta odottaa, että rehtori johtaa koulua 
määräysten ja säädösten mukaan, kun taas kunnallinen virkamiesjohto määrittelee 
kunnan koulutuspolitiikan sekä budjettiraamit, joiden puitteissa rehtorin tulisi johtaa 
koulua. Koulun henkilökunta odottaa johtajalta oikeudenmukaisuutta, yhteistyökykyä, 
positiivista asennetta ja käytöstä. (Lehkonen, 2009.) Vastaavasti Häivälän (2009) 
tutkimus osoitti, että suurimalla osalla opettajista oli selkeä käsitys siitä, millainen 
hyvän rehtorin tulisi olla. Rehtorin tulisi olla johtaja, kehittäjä, kuuntelija ja kannustaja. 
Lisäksi rehtorin tulisi olla mielipide- ja asiantuntijavaikuttaja sekä demokraattinen ja 
vastuullinen johtaja. 
 
Koulun johtajat kokevat ristiriitaisia odotuksia vuorovaikutustilanteissa eivätkä he tut-
kimuksen mukaan aina kykene tai halua vastata odotuksiin. Nämä ristiriidat johtuvat 
ihmisten erilaisista näkemyksistä siitä, millaista on hyvä, tehokas ja toivottu johtajuus. 
(Ahonen, 2008.) Lisäksi ristiriidat työyhteisön, koulutoimen ja omien odotusten kans-
sa asettavat rehtorit vaikeaan tilanteeseen. Rehtorit odottavat omalta työltään uusia 
haasteita ja mahdollisuutta vaikuttaa laajemmin koulun toimintaan. (Lehkonen, 2009.)  
 
Usein rehtorit kamppailivat omien näkemystensä ja henkilöstön toimintamallien välis-
ten ristiriitojen kanssa (Ahonen, 2008). Näiden ristiriitaisten odotusten keskellä rehto-
rit kokivat tärkeänä omien arvojen mukaisen toiminnan. Rehtorin kykyyn selvitä työs-
tä vaikuttaa kyky toimia ristiriitaisten odotusten kanssa. (Lehkonen, 2009.) Yhteenve-
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to keskeisimmistä koulun johtajuutta kuvaavista tutkimuksista on kuvattu liitteessä 
(Liitetaulukko 2). 
 
2.4 Kirjallisuuskatsauksen toteuttaminen 
 
Kirjallisuushaun tavoitteena oli löytää ajankohtaisimmat tutkimukset koulun henkilös-
tön työhyvinvoinnista etenkin työyhteisön ja koulun johtajuuden näkökulmasta. Kirjal-
lisuushaku suunniteltiin mahdollisimman hyvin, jotta se johtaa parhaimpaan lopputu-
lokseen ja kattaa oleelliset tutkimustulokset ilmiöstä. Tässä tutkimuksessa kirjalli-
suushaku tehtiin käyttäen kotimaisia ja kansainvälisiä elektronisia tietokantoja. Tieto-
kannat pyrittiin valitsemaan niin, että ne antaisivat mahdollisimman hyvän tuloksen 
selvityksen tarkoitukseen. Tutkimukseen valitut artikkelit löydettiin neljän eri tietokan-
nan kautta, jotka olivat: Chinal, Medic, PubMed ja ESBCO. 
 
Aluksi tehtiin useita kokeilevia hakuja kunnes löytyivät relevantit hakusanat ja rajauk-
set. Hakuja täydennettiin Itä-Suomen yliopiston informaatikon kanssa. Haut rajattiin 
koskemaan artikkeleita, jotka oli julkaistu vuosina 2005–2011, tarkoituksena löytää 
ajankohtaisin tutkimustieto ilmiöstä. Hakusanoina käytettiin erilaisia hakuyhdistelmiä, 
kuten esimerkiksi: ”well-bein*” and ”school staff*", ”occupational well-bein*” and 
"school staff" ja ”job satisfaction” and teacher*. Kun tietokannoista oli tehty kattavat 
haut käytiin läpi artikkeleiden lähdeluetteloita, jolloin haku rajattiin tiettyihin teoksiin ja 
artikkeleiden kirjoittajiin. 
 
Tutkimuksessa käytettyjen lähteiden valinnassa käytettiin harkintaa ja kriittisyyttä. 
Vaikka tutkimusartikkelit olivat julkaistu luotettavissa lähteissä, oli jokaisen tutkimuk-
sen järjestelmällinen ja kriittinen arviointi tarpeen. Alustava tutkimusartikkelien valinta 
tehtiin otsikon perusteella, jonka jälkeen tutkimus luettiin kokonaan ja arvioitiin tutki-
muksen sisältöä ja lisäksi sen heikkouksia ja vahvuuksia. Kaikkien artikkelin sopivuus 
tutkimukseen arvioitiin erikseen ennen lopullista valintaa. Tutkimukseen hyväksyttiin 






3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYK-
SET 
 
Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata erään eteläsuomalaisen peruskoulun henkilös-
tön työhyvinvointia pitkittäistutkimuksena vuosina 2000–2009. Tavoitteena on selvit-
tää millaisia interventioita koulussa on tehty työhyvinvoinnin kehittämiseksi ja miten 
koulun henkilöstön yhteisöllinen työhyvinvointi on kehittynyt vuosina 2000–2009. 
 
Tässä tutkimuksessa etsitään vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin: 
 
1. Mitä interventioita koulussa on tehty työhyvinvoinnin kehittämiseksi vuosina 2000–
2009? 
 
2. Miten koulun henkilöstön työyhteisöllinen työhyvinvointi on kehittynyt vuosina 
2000–2009? 
 





4 TUTKIMUKSEN EMPIIRINEN TOTEUTTAMINEN 
 
Tapaustutkimuksen käyttö tutkimusmenetelmänä voi olla haastava, mutta usein palkit-
sevaa (Joyce, 2009). Tässä tapaustutkimuksessa pyritään tekemään tapauksesta ym-
märrettävä kuvailemalla ja selittämällä ilmiötä (Laine, Bamberg & Jokinen, 2007).  Ta-
paustutkimuksesta saatu tieto on merkittävää ja lähtökohtaisesti se sisältää useita tutki-
musmenetelmiä, kuten tässä tutkimuksessa (Laine ym., 2007; Burns & Grove, 2009).  
 
Tutkimuksen tausta-ajattelua ohjaavat toimintatutkimuksen periaatteet. Toimintatut-
kimuksessa pyritään ymmärtämään, parantamaan ja muuttamaan maailmaa. Toimin-
tatutkimus perustuu reflektioon, tiedonkeruuseen ja toimintaan. (Baum, MacDougall 
& Smith, 2006.) Tämä tutkimus etenee viiden eri vaiheen kautta, jotka ovat: 1) ta-
paustutkimuksen löytäminen, 2) terveyden edistämisen interventioiden kehittäminen, 
3) työntekijöiden taitojen käytäntöön implementointi, 4) työntekijän kokemusten reflek-
tointi ja kokemusten uudelleen tarkastelu ja 5) tulosten yleinen tarkastelu (Casey, 
2007). Glassonin, Changin ja Bidewellin (2008) tutkimus eteni vastaavasti: 1) reflek-
tointi, 2) suunnittelu, 3) toiminta, 4) havainnointi, 5) reflektio ja 6) uudelleen suunnittelu. 
 
Keskeisimpiä asioita toimintatutkimuksessa ovat osallistaminen, voima /voimaan-
tuminen, elämänkokemukset ja kriittinen pohdinta (Baum ym., 2006). Toimintatutki-
mus suunnitellaan niin, että se voimaannuttaa osallistujia heidän omassa elämäs-
sään (Bruns & Grove, 2009). Toimintatutkimus on erinomainen keino yhdistää tutki-
joita ja käytäntöä (Glasson ym., 2008) sekä yhteisöjä (Kelly, 2005). Tarkoituksena 
on, että ryhmä itse aloittaa tutkimuksen ja siihen sisällytetään tutkimusryhmän jäse-
niä (Bruns & Grove, 2009). Akateemisten tutkijoiden tulee tarjota osaamista ja re-
sursseja sekä hyödyntää kollektiivisia resursseja ja tietoja, joita eri kumppanit tarjoa-
vat (Ponic, Reid & Frisby, 2010). Toimintatutkimus luo siltaa jakamalla tieteellistä tie-
toa sekä yhteisöjen käyttämää tietoa ja elämänkokemusta (Savage ym., 2006). Ca-
seyn (2011) tutkimuksessa ilmeni myös käytännön ja akateemisen osaamisen yhdis-
tämisen tarve, etenkin hoitotyön koulutuksen johtamisessa. Tämän lisäksi toiminta-
tutkimuksien on todettu kehittävän kohteena olevan ammattiryhmän ammatillista 




4.1 Eteläsuomalaisen koulun työhyvinvoinnin kehittämisen prosessikuvaus  
 
Seuraavaksi on kuvattu tutkimuksen kohteena olevan koulun työhyvinvoinnin kehit-
tämisen prosessikuvaus. Tämä kuvaus perustuu faktuaaliseen analyysiin. Faktuaali-
nen analyysi on toteutettu asiantuntijahaastattelun ja dokumenttien perusteella. Asi-
antuntija-aineiston keruu sekä faktuaalisen analyysin toteuttaminen on kuvattu kap-
paleissa 4.1.2 ja 4.3.  
 
Vuonna 2000 tutkimuksen kohteena olevassa eteläsuomaisessa koulussa työhyvin-
vointi oli heikkoa. Monet opettajat kärsivät eriasteisista uupumuksista sekä sairaus-
lomat olivat yleisiä. Koulu oli osana Euroopan Terveet Koulut verkostoa (ks. Schools 
for Health in Europe), ja koulussa toimi Euroopan Terveet Koulut verkoston –ryhmä 
(ETK –ryhmä). Vuosina 2000–2002 ETK:n toimintasuunnitelman yhtenä tavoitteena 
oli sitouttaa opettajia koko koulun hyvinvoinnin edistämiseen. 
 
Vuonna 2003 koulun hyvinvoinnin suunnittelutoiminta sai uuden ulottuvuuden Come-
nius-hankkeesta. Täten kouluun perustettiin Comenius –työryhmä. Työryhmä laati 
huolellisesti kolmen vuoden ohjelman ”Feeling good, tools for the teacher well-being”. 
Tarkoituksena oli opettajien työhyvinvoinnin lisääminen. Tavoitteina oli löytää työka-
luja opettajien työhyvinvointiin ja työssä jaksamiseen ja kehittää arviointitapoja, joilla 
voitiin mitata fyysistä, psyykkistä ja sosiaalista työhyvinvointia. Cimo hyväksyi koulun 
hankehakemuksen Comenius-ohjelmaan. Comenius-ohjelman avulla tuetaan eu-
rooppalaisten koulujen yhteistyötä ja niiden välistä oppilas- ja henkilökuntavaihtoa 
(Cimo, 2011). Suomen koordinoimaan Comenius-hankkeeseen liittyivät partnerimaat 
Irlanti, Saksa ja Italia. Comenius-hankkeen sisällön mukaan kaikissa kouluissa alet-
tiin kehittää työhyvinvointia saman ohjelman mukaan.  
 
Vuonna 2004 Comenius-hanke haluttiin nostaa tieteelliselle tasolle, jolloin tehtiin en-
simmäinen Työhyvinvointi–indeksikysely silloisen Kuopion yliopiston, nykyisen Itä-
Suomen yliopiston professori Kerttu Tossavaisen sekä TtT Terhi Saarasen toimesta. 
Kysely toteutettiin kaikissa Comenius-hankkeen yhteistyömaissa. Comenius-
työryhmä vastasi tutkimustulosten julkaisemisesta. Tässä eteläsuomalaisessa kou-
lussa tutkimustulokset julkaistiin opettajankokouksissa. Tutkimustuloksista keskustel-
tiin Koulun työhyvinvoinnin edistämisen sisältömallin osa-alueiden (ks. Saaranen, 
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2006) mukaan pienryhmissä. Vuonna 2005 tehtiin uusi Työhyvinvointi-indeksikysely 
ja tulokset ja julkaistiin opettajien lisäksi myös muulle henkilökunnalle, oppilaille ja 
heidän vanhemmilleen. Kyselyn myötä kehitettiin uusia toimintamalleja. 
 
Vuonna 2006 päättyi Comenius-hanke, mutta kehittäminen jatkui. Tänä vuonna to-
teutettiin silloisen Kuopion yliopiston, nykyisen Itä-Suomen yliopiston toimesta kaksi 
ryhmähaastattelua koulun henkilöstölle. Haastattelun tarkoituksena oli seurata työhy-
vinvoinnin kehittymistä. Samana vuonna koulu pääsi Terveyden edistämisen keskuk-
sen (Tekry:n) ETK:n-pilottikouluksi. Tekry:n kautta koulu sai rahoitusta ja asiantunti-
juutta työhyvinvoinnin kehittämiseen. Koulun henkilöstön terveys ja hyvinvointiohjelma 
valmistui, ja se sisälsi kyselyn tulokset sekä työhyvinvoinnin kehittämissuunnitelman. 
 
Vuonna 2007 koulussa alkoi uusi Englannin koordinoima Comenius-hanke, johon 
Suomen lisäksi osallistui kaksi koulua Englannista ja yksi koulu Saksasta. Tämän 
Comenius-hankkeen kaksivuotisena tavoitteena oli koko koulun hyvinvointi, keskitty-
en ravitsemukseen ja liikuntaan. Tässä hankkeessa interventioina olivat teemaviikot, 
joiden myötä edistettiin koulun hyvinvointia. Erona ensimmäiseen Comeniukseen oli, 
että tässä hankkeessa opettajien lisäksi myös oppilaat pääsivät vierailulle partneri-
kouluihin. 
 
Vuonna 2009 tehtiin kolmas ja viimeinen Työhyvinvointi-indeksikysely. Viimeisen ky-
selyn tuloksia ei kouluyhteisössä ole käsitelty osittain siksi, että koulu suljettiin sisäil-
maongelmien takia, jolloin kouluyhteisö evakuoitiin koulurakennuksesta. Vuonna 
2011 kunta myönsi koulun henkilökunnalle kaupungin parhaan työyhteisön palkinnon 
ja uusi koulurakennus on valmisteilla. Työhyvinvoinnin kehittämisen prosessikuvaus 
























KUVIO 1. Työhyvinvoinnin kehittämisen prosessikuvaus  
 
4.2 Tutkimuksen aineistot ja niiden hankinta 
 
Kvantitatiivinen alkukartoitusaineisto kerättiin tutkimuksen kohteena olevan eteläsuo-
malaisen koulun henkilöstöltä vuosina 2004 käyttäen Työhyvinvointi-indeksikyselyä ja 
vuonna 2005 kerättiin toinen kvantitatiivinen aineisto samalla mittarilla. Vuonna 2006 
kerättiin koulun henkilöstöltä kvalitatiivinen teemoittain etenevä ryhmähaastatteluai-
neisto. Vuonna 2009 kerättiin kvantitatiivinen seuranta-aineisto käyttäen Työhyvinvoin-
ti-indeksikyselyä. Lisäksi vuonna 2011 kerättiin retrospektiivinen asiantuntijahaastatte-
lu yhdeltä koulun opettajalta, joka on ollut avainhenkilö tutkimuksen kohteena olevan 
koulun työhyvinvoinnin kehittämisessä. Tutkimusaineisto ja niiden hankinta sekä ai-
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KUVIO 2. Tutkimusaineistot ja niiden hankinta sekä aineiston suhde tutkimuskysy-
myksiin 
 
4.2.1 Kvantitatiivinen aineisto ja sen hankinta 
 
Vuosina 2004, 2005 ja 2009 kerättiin kvantitatiiviset aineistot. Aineistot kerättiin ko-
konaistutkimuksena tutkimuksen kohteena olevalta eteläsuomalaisen koulun henki-
löstöltä käyttäen Työhyvinvointi-indeksikysely -mittaristoa. Työhyvinvointi-indeksi-
kysely mittaristo löytyy Internet-osoitteesta: http://www.opi.uku.fi/opk/tyohyvinvointi/.  
 
Saaranen (2006) on kehittänyt ja testannut mittarin väitöskirjatutkimuksessaan. Li-
säksi mittari on käännetty sekä viroksi että englanniksi. Mittaria on käytetty kansain-
välisessä Comenius-hankkeessa sekä Promotion of school community staff´s occu-
pational well-being – action research project in Finland and Estonia, 2009–2013 -
hankkeen yhteydessä (ks. Saaranen ym., 2012).  
 
Työhyvinvointi-indeksikysely sisältää kymmenen kysymystä taustamuuttujista. Tä-
män jälkeen on neljä likert-asteikollista (1-5) kysymystä työhyvinvoinnista ja työkykyä 
ylläpitävästä toiminnasta ja yksi avoin kysymys koskien työkykyä ylläpitävää toimin-
taa. Lisäksi kysymyksiä on Koulun henkilöstön työhyvinvoinnin edistämisen sisältö-
mallin osa-alueiden mukaan koskien työntekijää ja työtä, työyhteisöä, ammatillista 
osaamista ja työoloja. Nämä osa-alueet on kysytty likert-asteikollisella (1-5) muuttujil-
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la, selvittäen sekä henkilöstön mielipide että kehittämistarve työhyvinvoinnista. Lisäk-
si vuonna 2009 tehdyssä kyselyssä kysyttiin kehittämistarpeen kiireellisyyttä. Jokai-
sen osion jälkeen vastaajalla on mahdollisuus vastata kahteen avoimeen kysymyk-
seen, jossa voi antaa lisätietoja koskien edellisiä väittämiä tai nimetä muita työhyvin-
vointiin vaikuttavia tekijöitä. 
 
Vuosina 2004 ja 2005 kysely toteutettiin paperisena kyselylomakkeena. Koulun yh-
dyshenkilö postitti vastaukset tutkijoille. Vastausaika kyselyyn oli kaksi viikkoa ja ky-
sely tehtiin joka vuosi vain kerran. Vuonna 2004 vastausprosentti oli 94,7 (n=36) ja 
vuonna 2005 vastausprosentti oli 93,1 (n=41). Uusintakyselylle ei ollut tarvetta, koska 
vastausprosentit olivat hyviä. 
 
Myös vuonna 2009 kvantitatiivinen seuranta-aineisto kerättiin Työhyvinvointi-indeksi-
kyselyllä. Tällöin aineisto kerättiin sähköisellä lomakkeella, jonka etuna verrattuna 
postikyselyyn ovat sen nopeus, helppous, joustavuus ja ympäristöystävällisyys 
(Heikkilä, Hupli & Leino-Kilpi, 2008). Sähköiset vastaukset tallentuivat silloisen Kuo-
pion yliopiston, nykyisen Itä-Suomen yliopiston Lotta-tietokantaan. Vastausaikaa seu-
rantakyselyyn oli kaksi viikkoa. Kyselyyn vastasi 81,4 prosenttia (n=34), joten uusin-
takyselylle ei ollut tarvetta.  
 
4.2.2 Kvalitatiivinen ryhmähaastatteluaineisto ja sen hankinta 
 
Vuonna 2006 kerättiin kvalitatiivinen ryhmähaastatteluaineisto. Kvalitatiivisen tutki-
muksen keinoilla voidaan tuottaa yksilöllistä, subjektiivista ja kontekstisidonnaista 
tietoa näyttöön perustuvan toiminnan pohjaksi (Kylmä, Pelkonen & Hakulinen, 2004). 
Haastattelun tarkoituksena oli seurata työhyvinvoinnin kehittymistä ja saada tietoa 
koulun kehittämistä interventioista työhyvinvoinnin parantamiseksi. Aineistonkeruu 
menetelmänä käytettiin ryhmähaastattelua, koska haluttiin kerätä tietoa tehokkaasti 
usealta henkilöltä yhtä aikaa. Ryhmähaastattelun keskeinen etu on tiedon saaminen 
samanaikaisesti usealta vastaajalta (Hirsjärvi & Hurme, 2006). Lisäksi ajateltiin, että 
ryhmä auttaa asioiden muistamisessa ja väärinymmärrysten korjaamisessa. Haastat-
telun lajina oli teemahaastattelu, jolle ominaista on käydä haastatteluissa läpi samat 
teemat ja aihepiirit, mutta kysymysten muotoilu ja järjestys voi vaihdella (Tuomi & 
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Sarajärvi, 2009; Hirsjärvi, Remes & Sajavaara, 2009). Teemahaastattelun runko on 
kuvattu liitteessä (Liite 1). 
 
Ryhmähaastatteluaineisto kerättiin kahtena haastatteluna. Ensimmäiseen ryhmä-
haastatteluun osallistui yhdeksän henkilöä ja toiseen haastatteluun osallistui 12 hen-
kilöä. Haastatteluaineisto muodostui yhteensä 21 haastateltavasta (n=21). Haastatte-
luissa oli mukana opettajia, rehtori ja koulunkäytinavustaja. Haastattelijoina toimi 
kaksi kokenutta haastattelijaa. Haastattelut nauhoitettiin ja ne olivat kestoltaan noin 
60 minuuttia. 
 
4.2.3 Kvalitatiivinen asiantuntija-aineisto ja sen hankinta 
 
Vuonna 2011 kerättiin retrospektiivinen asiantuntija-aineisto. Haastattelun tarkoituk-
sena oli tuoda esille faktoja prosessista. Aineisto kerättiin tutkimuksen kohteena ole-
van koulun opettajalta, joka on ollut avainhenkilö työhyvinvoinnin kehittämisessä ja 
näin ollen korvaamaton tapauksen todistaja täyttäen asiantuntijahaastattelun lähtö-
kohdat. Tapaustutkimuksen periaatteiden mukaan asiantuntijahaastattelussa ei olla 
kiinnostuttu haastateltavasta itsestään, vaan hänen tiedoistaan ja osallisuudestaan 
tutkimuksen kohteena olevaan prosessin. (Alastalo & Åkerman, 2010.) 
 
Retrospektiivinen haastattelu kerättiin suullisena haastatteluna, joka nauhoitettiin. 
Haastattelu kesti noin 120 minuuttia. Ennen haastattelua tutkija oli valmistautunut 
haastatteluun analysoimalla etukäteen erilaisia dokumentteja. Dokumentteina toimi-
vat: 1) erinäiset asiakirjat, joita oli laadittu tutkimuksen kohteena olevan koulun työ-
hyvinvoinnin kehittämishankkeiden yhteydessä, 2) asiantuntijan aiemmin pitämä lu-
ento sekä 3) tutkimusryhmän erinäiset tiedonannot. Tutkija oli tehnyt etukäteen kirjal-
lisen prosessikuvauksen, joka ohjasi haastateltavaa kuvaamaan asioita, kommen-
toimaan, täydentämään ja kiistämään kuvausta. Faktojen yhteiseen tuottamiseen 
kuuluukin, että tutkija tuo haastattelutilanteeseen testattavaksi oman, sen hetkisen 




4.3 Aineistojen analyysi 
 
4.3.1 Kvantitatiivisen aineiston tilastollinen analyysi 
 
Aineiston laajuudesta ja tutkielman teoreettisen viitekehyksen takia tässä tutkimuk-
sessa analysoitiin kvantitatiivisista aineistoista pelkästään aineiston taustamuuttujat, 
työhyvinvointia ja tyky-toimintaa koskevat kvantitatiiviset kysymykset, sekä työyhteisö 
osa-alueen kvantitatiiviset kysymykset mielipiteen ja kehittämistarpeen osalta. Aineis-
to käsiteltiin ja analysoitiin käyttäen SPSS for Windows 17.0 tilasto-ohjelmaa.  
 
Kolmena vuotena kerätyt aineistot yhdistettiin niin, että jokaiseen aineistoon lisättiin 
vuosilukumuuttuja. Vuoden 2009 aineiston kaikki taustamuuttujat olivat valmiiksi luo-
kiteltu ja vuoden 2004 ja 2005 aineistoista luokiteltiin ne taustamuuttujat, jotka olivat 
luokittelematta. Taustamuuttujia koskevat vastaukset kuvattiin prosentteina. Työhy-
vinvointia ja tyky-toimintaa koskevat vastaukset kuvattiin keskiarvoina ja keskihajon-
toina, kuten myös työyhteisö osa-alueen kvantitatiiviset vastaukset. Johtajuutta kos-
kevat kysymykset kuvattiin keksiarvoina ja keskihajontoina sekä vastaajien mielipi-
teet kuvattiin prosentteina.  
 
4.3.2 Ryhmähaastatteluaineiston sisällönanalyysi 
 
Tutkimuksen ryhmähaastatteluaineisto analysoitiin sisällönanalyysilla, jota käytetään 
paljon hoitotieteellisessä tutkimuksessa (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen, 2009). 
Ryhmähaastattelu litteroitiin nauhoitetun haastattelun perustella. Litteroidun tutki-
musaineiston analysointi aloitettiin lukemalla aineisto useita kertoja läpi, kokonaisuu-
den hahmottamiseksi. Aineisto analysoitiin käyttäen induktiivista sisällönanalyysia, 
jolloin aineisto tiivistetään niin, että tutkittavaa ilmiötä voidaan kuvata lyhyesti ja yleis-
tävästi (Burns & Grove, 2009). Lisäksi induktiivinen analyysitapa valittiin siksi, että 
tarkoituksena oli tuottaa uutta tietoa tutkittavasta ilmiöstä, ilman ennakko-oletuksia.  
 
Tutkimusaineiston analyysiyksiköksi valittiin ajatuskokonaisuus eli lausuma (= yksi tai 
useampi lause), koska se vastasi parhaiten tutkimuksen tutkimuskysymyksiin ja tut-
kittavaan ilmiöön. Aineistosta poimittiin ne alkuperäiset lausumat, jotka vastasivat 
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tutkimuskysymyksiin. Lausumat kirjoitettiin allekkain, jonka jälkeen lausumista tehtiin 
pelkistettyjä ilmauksia. Pelkistetyt ilmaisut ryhmiteltiin sisällön mukaan etsien joko 
samankaltaisuuksia tai eroavaisuuksia. Näin pelkistetyistä ilmaisuista muodostettiin 
alakategorioita. Alakategorioita muodostui yhteensä 24 kappaletta, ja ne nimettiin 
vastaamaan pelkistettyjen ilmaisujen sisältöä. Tämän jälkeen yhdistettiin samoin pe-
riaattein alakategoriat niin, että muodostui 11 kappaletta yläkategorioita, jotka nimet-
tiin sisällön mukaan. Yläkategoriat yhdistettiin yhdistäviksi kategorioiksi. Yhdistäviä 
kategorioita muodostui kaksi kappaletta, jotka olivat: 1) Koulun interventiot työhyvin-
voinnin kehittämiseksi ja 2) Koulun henkilöstön työyhteisön työhyvinvointi ja sen ke-
hittyminen. Yhdistävät kategoriat kuvaavat tämän tutkimuksen tutkittavaa ilmiötä ja 
vastaavat tutkimuskysymyksiin. Ryhmähaastatteluaineiston sisällönanalyysi on ku-
vattu liitteessä (Liite 2). 
 
4.3.3 Asiantuntija-aineiston faktuaalinen analyysi 
 
Asiantuntijahaastattelu analysoitiin mukaillen faktuaalista analyysiä. Faktuaalisella 
analyysillä pyrittiin tuottamaan koulun työhyvinvoinnin kehittymisen prosessista mah-
dollisimman tarkka kuvaus. Asiantuntijahaastattelun yhtenä erikoispiirteenä on, että 
aineiston keruu ja analyysi kietoutuvat usein yhteen, eikä niitä voi erottaa selvästi 
omiksi työvaiheiksi (Alastalo & Åkerman, 2010). Analyysi aloitettiin faktaluentana niin, 
että tutkija täydensi ja korjasi etukäteen laadittua prosessikuvausta haastattelun yh-
teydessä. Haastattelutilanteessa tutkija ja haastateltava muodostivat aktiivisesti ta-
pahtumakuvausta, jolloin tutkijan käytössä ollut etukäteisaineisto oli tilanteen määrit-
täjä ja yhteisen arvioinnin kohde. Haastattelu nahoitettiin ja prosessikuvausta täy-
dennettiin jälkikäteen. Tutkija kirjoitti aiempien dokumenttien, tiedonantojen ja haas-
tattelun pohjalta lopullisen prosessikuvauksen. Lopuksi pyydettiin asiantuntijan kom-
mentit analysoituun ja raportoituun prosessikuvaukseen sekä haastattelun tuottamiin 
tutkimustuloksiin. Asiatuntijakommentit johtivat uuteen analyysiin, jolloin faktakuvaus 






Suurin osa Työhyvinvointi-indeksikyselyyn vastanneista oli naisia (81 % vuonna 
2004, 78 % vuonna 2005 ja 82 % vuonna 2009). Suurin osa vastaajista oli iältään 
alle 35 tai 35-vuotiaita, vastaajien ikä jakautui melko tasaisesti. Reilusti yli puolet vas-
taajista oli naimisissa ja heillä oli lapsi tai lapsia. 
 
Suurin osa kyselyyn vastanneista oli ammatiltaan opettajia, joko luokanopettajia 
(58 % vuonna 2004, 70 % vuonna 2005 ja 49 % vuonna 2009) tai aineenopetta-
jia/lehtoreita (39 % vuonna 2004, 30 % vuonna 2005 ja 15 % vuonna 2009). Vuonna 
2004 ja 2009 kyselyyn vastasi myös muutama muu koulun henkilöstöön lukeutuva, 
kuten keittäjä tai siivooja (3 % vuonna 2004 ja 6 % vuonna 2009). Vuonna 2009 vas-
tasi kyselyyn myös koulunkäyntiavustajia (27 %) ja rehtori/ koulun johtaja (3 %). Rei-
lusti yli puolet vastaajista työskenteli vakituisessa työsuhteessa ja vakituisten työsuh-
teiden määrä lisääntyi 12 prosenttia vuodesta 2004 vuoteen 2009. Vuonna 2004 
kaikki vastaajat ilmoittivat työpaikkansa henkilökunnan määräksi 21–40 työntekijää ja 
vuonna 2005 ja 2009 työpaikan henkilökuntamäärä oli lisääntynyt yli 41 työntekijään.  
 
Vuonna 2004 kyselyyn vastanneet olivat työskennelleet tässä ammatissa joko 3-10 
vuotta (33 %) tai yli 21 vuotta (33 %). Vuonna 2005 kyselyyn vastaajista suurin osa 
oli työskennellyt tässä ammatissa 3-10 vuotta (44 %) ja toiseksi eniten alle kaksi tai 
kaksi vuotta (39 %), myös vuonna 2009 eniten vastaajia oli työskennellyt tässä am-





TAULUKKO 1. Koulun henkilöstön taustamuuttujat vuosina 2004 (n=36), 2005 (n=41) 
ja 2009 (n=34) 
 
Taustamuuttujat        2004            2005            2009  
                n      %       n       %      n       %  
Ikä 
– 35              14     40,0      14      34,1      12     35,3 
36-50             10     28,6      14      34,1     12     35,3 
51–              11     31,4      13      31,7     10     29,4 
Yhteensä           35     100,0      41      100,0     34     100,0 
Sukupuoli 
Mies                7       9,4        9      22,0       6      17,6 
Nainen             29     80,6      32      78,0     28     82,4 
Yhteensä           36     100,0      41      100,0     34     100,0 
Siviilisääty 
Naimisissa           21     61,8      24      61,5     21     63,6 
Avoliitossa             8     23,5        4      10,3       4     12,1 
Naimaton             5     14,7      11      28,2       4     12,1 
Leski/muu             0       0,0        0        0,0       4     12,1 
Yhteensä           34     100,0      39      100,0     33     100,0 
Lapset 
On lapsi/lapsia         22     62,9      27      67,5     24     70,6 
Ei lapsia            13     37,1      13      32,5     10     29,4 
Yhteensä           35     100,0      40      100,0     34     100,0 
Ammatti 
Aineenopettajat/lehtori     14     38,9      12      30,0       5     15,2 
Luokanopettaja        21     58,3      28      70,0     16     48,5 
Rehtori/koulun johtaja       0       0,0        0        0,0       1       3,0 
Kouluavustaja           0       0,0        0        0,0       9       27,3 
Koulun muu henkilöstö      1       2,8        0        0,0       2       6,1 
Yhteensä           36      100,0      40      100,0     33     100,0 
Työsuhteeni 
Vakituinen           20     55,6      22      53,7     23     67,6 
Määräaikainen         16     44,4      19      46,3     11     32,4 
Yhteensä           36     100,0      41      100,0     34     100,0 
Henkilökunnan määrä 
– 20                0       0,0        0        0,0       1       3,0 
21 – 40            34     100,0         0        0,0       3        9,1 
41–                0       0,0      41      100,0     29     87,9 
Yhteensä           34     100,0      41      100,0     33     100,0 
Kokonaisvuosien määrä 
tässä ammatissa 
– 2                 5     15,2      15      38,5       4     12,1 
3-10              11     33,3      17      43,6     18     54,5 
11–20               6     18,2         1        2,6       5     15,2 
21–              11     33,3        6      15,4        6     18,2 






5.1 Koulun interventiot työhyvinvoinnin kehittämiseksi 
 
Asiantuntijahaastattelun mukaan vuonna 2000 Euroopan Terveet Koulut -ryhmä 
(ETK -ryhmä) huolestui opettajien heikosta hyvinvoinnista, jonka takia opettajille jär-
jestettiin koulussa keskustelutilaisuus aiheesta: ”Mikä uuvuttaa koulun arjessa?”. 
Tämä oli ensimmäinen opettajien jaksamisiltapäivä. Tässä tilaisuudessa ETK -ryhmä 
kertoi loppuun palamisen tunnusmerkeistä. Puhujina oli esimerkiksi ETK -ryhmän 
jäsen, kouluterveydenhoitaja sekä opettaja, joka oli itse uupunut. Alustusten jälkeen 
muodostettiin pienryhmät, jotka mahdollistivat tutustumisen työkavereihin ja yleisen 
keskustelun. Tämän jälkeen jokaisesta ryhmästä yksi jäsen veti yhteen pienryhmän 
keskustelun ja kertoi sen kaikille osallistujille. Tämä oli ensimmäinen interventio työ-
hyvinvoinnin kehittämiseksi. Seuraava opettajien jaksamisiltapäivä järjestettiin ke-
väällä 2002. Tällöin otettiin uusi tapa työstää asioita. Fläppitaululle kerättiin iltapäivän 
kooste kaikkien luettavaksi, ja opettajilla oli mahdollisuus kirjoittaa lisäkommentteja 
paperille, jotka kiinnitettiin fläppitauluun.  
 
Asiantuntijahaastattelussa ilmeni, että vuonna 2004 Työhyvinvointi-indeksikyselyn 
tuottamat tutkimustulokset käsiteltiin opettajien kokouksessa. Tutkimustulokset kerät-
tiin fläppitaululle, ja jokaisella oli mahdollisuus kommentoida ja kirjoittaa lisäpohdinto-
ja kuhunkin osa-alueeseen ja tämä kooste toimitettiin rehtorille. Tarkoituksena oli 
luoda tilanteet vuorovaikutteisiksi, joissa jokainen voi kohdata toisen. Vuorovaikutuk-
sen ja kohtaamisen merkitys oli suuri, ja yhteistoiminnallisuuteen pyrittiin aktiivisesti. 
Pienryhmäkeskustelut tutustuttivat työntekijät toisiinsa ja mahdollistivat aidon koh-
taamisen. Lisäksi tapaamisten yhteydessä arvioitiin hyvinvointia pienellä kyselyllä, 
jotka täytettiin tapaamisissa. Tämä koettiin erittäin hyväksi tavaksi arvioida toimintaa. 
 
Ryhmähaastattelussa ilmeni, että vuonna 2006 opettajien jaksamisiltapäivät olivat 
laajentuneet hyvinvointi-iltapäiviksi. Ryhmähaastattelun mukaan hyvinvointi-iltapäivät 
koettiin hyödylliseksi. Hyvinvointi-iltapäiviin osallistui opettajien lisäksi myös koulun-
käyntiavustajat. Haastateltavien kokemuksien mukaan hyvinvointi-iltapäivistä syntyi 
positiivisia tuloksia, jotka edistivät työhyvinvointia.  
 




”Ja sitten opettajien jaksamisiltapäivänä, niin se on nyt laitettu henkilö-
kunnan hyvinvointi-iltapäiväks eli siinähän oli myös koulunkäyntiavustajat 
kutsuttuna, että se oli meidän ensimmäinen näyttö että nyt on laajapoh-
jaisempi tää kuvio.” 
 
Asiantuntija haastattelussa ilmeni, että Comenius-hankkeeseen kuului liikkuvuuden 
lisääminen, joka toteutettiin partnerikoulujen (saksalainen, italialainen, irlantilainen ja 
suomalainen koulu) välisillä vierailuilla. Partneritapaamiset hankekokouksissa edisti-
vät hankkeen kehittymistä tavoitteiden suuntaisesti. Partneritapaamiset mahdollistivat 
myös partnerimaiden erojen ja samankaltaisuuksien selvittämisen ja uusien ideoiden 
saamisen siihen, miten tukea opettajien jaksamista ja työssäviihtymistä. Comenius-
hankkeen tuotoksena tehtiin myös laajat kotisivut, joista voitiin seurata hankkeen edis-
tymistä. Näitä kotisivuja työstettiin partnerimaiden kanssa sekä ulkopuolisen asiantunti-
jan opastuksella. Lisäksi tämä eteläsuomalainen koulu tuotti laajasti materiaalia ja, eri-
laisia tapahtumia dokumentoitiin CD-levyille, joita myös lähetettiin partnerimaille. 
 
Asiantuntijahaastattelun mukaan vuonna 2006 koko koulu sitoutettiin terveyttä ja hy-
vinvointia edistävään työhön. Tällöin valmistui myös Kouluyhteisön terveys- ja hyvin-
vointiohjelma, joka oli konkreettinen työkalu hyvinvoinnin kehittämisessä ja sen ylläpi-
tämisessä. Lisäksi työhyvinvointia edistävinä toimina olivat muun muassa pitkäkes-
toinen vuorovaikutustaitoja edistävä koulutus sekä kunnon kohotus eri teemojen puit-
teessa. Lisäksi oli luento äänenkäytöstä ja työterveyshoitajan vierailu, jonka tavoit-
teena oli kertoa kaupungin tarjoamista työhyvinvointipalveluista. 
 
Yhtenä koulun kehittämänä interventiona oli keskustelukahvila. Keskustelukahvila 
koettiin ryhmähaastattelussa positiivisesti. Keskustelukahvila kokoontui työajan ulko-
puolella joka toinen viikko ja usein siihen osallistui 8–10 opettajaa. Keskustelukahvila 
koettiin mielekkääksi ja antoisaksi. Haastatteluun osallistuneet kuvasivat, että kes-
kustelukahvilassa jokaisella oli tilaa puhua, eikä omia sanomisiaan tarvinnut selitellä. 
Haastateltavat kokivat myös, että keskustelukahvilassa vallitsi luottamuksellinen il-
mapiiri. Merkittävänä positiivisena tekijänä haastateltavat kokivat, että jokaisella kah-
vilaan osallistujalla oli itsellään asiantuntijuus. Haastateltavien mielestä keskustelu-




”Meillä on käynnistetty tämmöinen opettajien keskustelukahvila, joka on 
niin kuin jokainen lukuhetki on, iloinen asia.” 
 
”Koen sen keskustelukahvilan niin kuin paljon paremmaksi ja antoisam-
maksi.” 
 
”Ei tarvii selitellä mitään sanomisia, vaan voi niin kuin kertoa sen oman 
juttunsa mikä on ja kaikki kuuntelee ja se jää siihen.” 
 
”Toteutuu tämä luottamuksellisuus.” 
 
Työnohjaus koettiin ryhmähaastattelussa ristiriitaisesti. Osa haastateltavista koki, että 
työnohjaukselle oli ollut tarvetta ja se oli ollut hyödyllinen. Osa haastateltavista taas 
koki, ettei työnohjaukselle ollut mitään tarvetta. Haastateltavat kuvasivat huonoja ko-
kemuksia työnohjauksesta. Etenkin haastattelussa nousi esille se, että työnohjaus oli 
provosoinut haastateltavia sanomaan asioita, joita he olivat myöhemmin katuneet. 
Haastattelussa ilmeni myös se, että haastateltavien mielestä uudet ongelmat alkoivat 
työnohjauksesta. Osa haastateltavista oli kuitenkin sitä mieltä, että työnohjaus oli ollut 
tarpeellista, kun taas osa vastaajista oli sitä mieltä, että tarvetta työnohjaukselle ei ole.  
 
”Mä olen niin monet työnohjaukset istunut ja olen kokenut, itse tarvinnut.” 
 
”Minä provosoidun siitä työnohjaajasta sanomaan semmoisia asioita, että 
minä kadun niitä sitten työnohjauksen jälkeen.” 
 
”En koe sitä hyvänä.” 
 
”Että sitten mulla alkaa uudet ongelmat siitä.” 
 
Keskustelukahvilan tavoin myös käytäväkeskustelut koettiin ryhmähaastattelussa 
positiivisesti. Vastaajat kokivat, että käytävillä käydyt keskustelut olivat korvaamatto-
mia. Käytäväkeskustelut mahdollistivat eri sukupolvien välisen kanssakäymisen ja 




”Minä haluaisin tähän vielä lisätä semmoisen, joka on niin kuin ei-
organisatorinen millään muotoa, niin on tämä tavallaan käytäväkeskuste-
lunimikkeellä.” 
 
”Että mun mielestä se on hirveen, se on korvaamaton asia.” 
 
Ryhmähaastattelussa ilmeni, että koulussa oli otettu käyttöön Käytänteet -kansio. 
Käytänteet -kansioon kirjattiin kaikki koulun yhteiset ohjeet ja käytänteet. Kansio toimi 
konkreettisena tuotoksena ja työkaluna, joka koettiin tärkeäksi. Kansiosta tuli odotet-
tua laajempi. Tämä kansio oli koko henkilökunnan ja vanhempien käytössä ja se 
koottiin myös koulun kotisivulle kaikkien nähtäväksi. Myös perehdyttämiseen kiinni-
tettiin koulussa huomiota ja Käytänteet -kansio toimi myös perehdyttämiskansiona. 
 
”Tämmöinen Käytänteet –kansio, jossa kirjataan nämä kaikki käytän-
teet.” 
 
”Oma työkalu joka on tärkeäksi, niin kuin joka päivä suurin piiretein tarvit-
tavia asioita." 
 
Ryhmähaastatteluun osallistuneet kokivat, että tutkimukseen osallistuminen oli ollut 
keino kehittää työhyvinvointia. Sama ilmeni asiantuntijahaastattelussa, jonka mukaan 
tutkimustulokset olivat arvokkaita, ja niiden pohjalta syntyi uusia toimintamalleja. 
Ryhmähaastattelun mukaan tutkimuksen myötä oli noussut keskeiset kehittämistar-
peet ja kohteet sekä suunta kehittämiselle. Haastatteluun osallistujat kokivat, että 
tutkimuksen myötä kehittäminen on ollut organisoidumpaa sekä kokonaisvaltaisem-
paa, aiemman silputun tiedon sijasta. Lisäksi haastatteluun osallistuneet kuvasivat, 
että tutkimus on pakottanut järjestämään hedelmällisiä keskusteluja ja saanut aikaan 
asennemuutoksen henkilökunnan keskuudessa. Tutkimuksen avulla he ovat voineet 
poimia joitakin teemoja ja työskennellä niiden eteen. Haastateltavat kuvasivat myös, 
että heillä on ollut halua kehittää kouluyhteisöä positiivisempaan suuntaan, mutta 
vahvasti tuli myös ilmi väsymys jatkuvaan kehittämiseen. Haastateltavat halusivat 
pitää välillä matalaa profiilia ja levätä tulosten kanssa ja seurata sitä, miten kehittä-
minen toimii käytännössä. Haastatteluun osallistujat kokivat, että koulussa on kehitet-
ty paljon asioita ja heillä oli tunne, etteivät saa mitään aikaiseksi jatkuvan kehittämi-
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sen takia. Haastateltavien mielestä oli hankalaa eritellä mikä kehittämisessä on ollut 
tämän projektin tulosta. 
 
”Halutaan kehittää koulua positiiviseen suuntaan ja tätä kun tutkitaan ja 
tulee näitä hankkeita ei olisi niin ei välttämättä tämä asia nousisi miten 
opettajat haluaa sitä.” 
 
”Sitten nää tutkimukset on pakottanut, nää tutkimusten purkamiset on 
pakottanut meidän järjestämään tämmöisiä ryhmäkeskusteluja, jotka 
ovat sitten tuoneet hedelmällisiä keskusteluja.” 
”Mulla itsellä ainakin semmoinen visio, että me nyt me halutaan levätä 
näiden tulosten kanssa.” 
 
”Että kun siis on koko ajan on jotain ja tulee se tunne ettei saa valmiiksi 
mitään.” 
 
5.2 Koulun työyhteisöllisen työhyvinvoinnin kehittyminen  
 
Vuonna 2006 tehdyssä ryhmähaastattelussa ilmeni, että avointa keskustelukulttuuria 
pidettiin tärkeänä työyhteisössä ja lasten kanssa työskennellessä. Avoin suhtautumi-
nen oli myös tärkeää vaikeissa asioissa ja niiden puhumisessa. Tällöin toivottiinkin 
avoimen toimintakulttuurin lisäämistä. Haastateltavat kokivat, että työyhteisö oli 
avoimempi ja sallivampi. Ilmapiiri koulussa oli haastattelun perusteella hyvä. Koulun 
ilmapiiri koettiin avoimeksi; asioita pohditaan ja omia ajatuksia uskalletaan tuoda 
enemmän esille. Myös uusien työntekijöiden perehdyttämiseen ja miellyttävään vas-
taanottoon panostettiin kouluyhteisössä. Kun työyhteisössä alettiin kiinnittää huomio-
ta perehdyttämiseen, haasteltavat kokivat, että työyhteisöön oli helppo tulla mukaan 
ja uudet työntekijät vastaanotettiin hyvin. 
 
”Ylipäätänsä sellainen avoin suhtautuminen sekä työyhteisössä että las-
ten kanssa on eriarvoisen tärkeää.” 
 





”Oli se että tämä oli talo, johon oli hirvittävän helppo tulla ja niin ikään 
kuin uida joukkoon mukaan.” 
 
Ryhmähaastattelussa nousi esille useita positiivisia asioita, joissa koettiin yleistä tyy-
tyväisyyttä työhyvinvointiin ja sen kehittämiseen. Yleistä tyytyväisyyttä kuvattiin asioi-
den parantumisella ja sillä, ettei mitään kehittämiskohteita tule mieleen tai hyvien 
asioiden pitämistä itsestään selvyytenä. Haastatteluun osallistuvat kuvasivat myös 
koulua huippukouluna, jossa hyvinvointi rakentuu pienistä palikoista. Positiivisten 
asioiden lisäksi haastateltavat kuvasivat myös tyytymättömyyttä työyhteisöön ja toi-
mintatapoihin. Osa haastateltavista kertoi häpeävänsä omaa työyhteisöään. Negatii-
visesti koettiin myös se, että työyhteisö on iso ja edelleen oli henkilöitä, jotka vastus-
tavat hyvinvoinnin kehittämistä.  
 
”Pidetään tavallaan niin kuin itsestään selvyytenä.” 
 
”Sitten kun se on tullut hyväksi niin sitä ei muisteta.” 
 
Ryhmähaastateltavat kuvasivat tyytymättömyyttä koulun toimintakulttuuriin. Syyt tyy-
tymättömyyteen olivat haastateltavien mielestä hioutumaton ja nuori toimintakulttuuri. 
Haastateltavien mielestä koulun toimintakulttuurissa oli ollut epäselvyyttä. Ongelmia 
oli ollut avustajien ja opettajien välisessä tiedonkulussa sekä siinä, että oli unohdettu, 
että koulun henkilöstössä on muitakin kuin vain opettajia. Ylipäätänsä ongelmaksi 
koettiin, että avustajia oli huomioitu liian vähän. 
 
”Mä luulen, että tässä tiedonkulussa kaiken kaikkiaan, mitä olen vierestä 
seurannut ja keskustellut avustajien kanssa.” 
 
Ryhmähaastattelussa nousi kuitenkin esiin, että koulun toimintakulttuuri oli laajentu-
nut. Muutoksena koulun toimintakulttuuriin oli se, että koulussa oli alettu huomioi-
maan myös avustajat. Myös asiantuntijahaastattelussa ilmeni, että hyvinvointityön 
suunnittelu ja toteuttaminen koko henkilöstön kanssa tuotti parhaan mahdollisen tu-
loksen. Ryhmähaasteltavat kuvasivat kuitenkin useita keittämistarpeita laajempaan 
henkilöstön huomioimiseen. Haastateltavat toivoivat yhteistyökulttuurin lisääntymistä 
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ja työtapojen hioutumista niin, että kaikilla olisi hyvä olla. Lisäksi toivottiin avustajien 
toimenkuvan selkeyttämistä, jotta opettajilla ja avustajilla olisi tieto avustajien toimen-
kuvasta. Avustajan toimenkuvan selkeyttämistä pidettiin apulaisrehtorin tehtävänä. 
 
”Mä luulen, että tänä vuonna verrattuna aikaisempiin vuosiin on otettu 
avustajat enemmän mukaan ja huomioon ja katsottu heidät yhdenvertai-
siksi niin kuin muun henkilökunnan kanssa.” 
 
”Jokainen opettaja tietäs mitkä on niin kuin koulunkäyntiavustajan mikä 
kuuluu hänen toimenkuvaan.” 
 
Kvantitatiivisen Työhyvinvointi-indeksikyselyn mukaan vastaajien oma työhyvinvointi 
verrattuna tässä ammatissa parhaimpaan kehittyi positiivisesti vuodesta 2004 vuo-
teen 2009 (ka 3,5 vuonna 2004, ka 3,7 vuonna 2005 ja 3,8 vuonna 2009). Vuonna 
2009 vastaajista 47 % kokivat työhyvinvointinsa melko hyväksi ja 14 % erittäin hy-
väksi. Työyhteisön henkilökunnan yleinen työhyvinvointi oli vuonna 2005 koettu hie-
man paremmaksi (ka 3,5) kuin vuonna 2009 (3,4). Huonointa työyhteisön työhyvin-
vointi on ollut vuonna 2004 (3,3). 
 
Sekä tyytyväisyys henkilökohtaiseen tyky-toimintaan että tyytyväisyys työyhteisön 
tyky-toimintaan on parantunut vuodesta 2004 vuoteen 2009. Enemmän positiivista 
kehitystä on tapahtunut henkilökohtaisessa tykytoiminnassa, etenkin vuosien 2005 ja 
2009 välillä (ka 3,3 vuonna 2004, ka 3,4 vuonna 2005 ja ka 3,7 vuonna 2009). (Tau-
lukko 2.)  
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Taulukko 2. Koulun henkilöstön työhyvinvointi ja työkykyä ylläpitävät toiminta vuosina 
2004 (n=36), 2005 (n=41) ja 2009 (n=34) 
 
Muuttujat            Vuosi 2004         Vuosi 2005        Vuosi 2009 
 
                Ka     SD        Ka     SD       Ka    SD   
Oma työhyvinvointi       3,53   0,85       3,66   0,63      3,76   0,74   
verrattuna tässä ammatissa 
parhaimpaan on 
 
Työyhteisöni henkilökunnan   3,31   0,62       3,46   0,64      3,38   0,85  
yleinen työhyvinvointi  
kokonaisuutena on 
 
Työtyytyväisyyteni        3,31   0,96       3,38   0,87      3,74   0,71  
henkilökohtaiseen 
tyky-toimintaan on  
 





Kyselyyn vastanneet olivat tyytyväisiä työaikajärjestelyihin vuonna 2004 (ka 3,9) ja 
kokivat, ettei kehittämistarvetta juurikaan ole. Työaikajärjestelyt kuitenkin parantuivat 
entisestään vuodesta 2004 vuoteen 2005 (ka 4,1) ja pysyivät vuodesta 2005 vuoteen 
2009 lähes muuttumattomana (ka 4,2). Tyytyväisimpiä työyhteisön ajankäyttöön ja 
organisointiin oltiin vuonna 2005 (ka 3,6). Samana vuonna vastaajat kokivat, ettei 
kehittämistarvetta työyhteisön ajankäyttöön ja organisointiin juurikaan ole. Kuitenkin 
tyytyväisyys työyhteisön ajankäyttöön ja organisointiin aleni hieman vuoteen 2009 
(ka 3,5), muttei kuitenkaan vuoden 2004 tasolle (ka 3,3).  
 
Vuodesta 2004 (ka 3,0) vuoteen 2009 (ka 3,8) työyhteisön avoin keskustelu työhön 
liittyvistä asioista kehittyi positiivisesti. Vuonna 2009 oltiin kaikista tyytyväisimpiä (ka 
3,8) yhteistyön riittävyyteen oman alan/oppiaineen kanssa, eikä kehittämistarvetta 
juurikaan ollut. Kun taas vuonna 2004 kehittämistarvetta koettiin olevan jonkun ver-
ran, jolloin myös tyytyväisyys oli huonointa (ka 3,4). 
 
Vuodesta 2004 vuoteen 2009 oli tapahtunut selvää positiivista kehitystä ja kehittä-
mistarpeen vähenemistä uusien työntekijöiden työhön ja työyhteisöön perehdyttämi-
sessä. Myös tuen saaminen tarvittaessa työtovereilta ja tuki muutoksen hallintaan 
työpaikalla parani vuosien myötä tasaisesti ja kehittämistarve aleni pääsääntöisesti. 
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Vastaajat pitivät omaa työtänsä työyhteisössä hyvin merkittävänä ja tärkeänä ja 
oman työn arvostus vaan lisääntyi vuodesta 2004 vuoteen 2009 (ka 4,2 vuonna 
2004, ka 4,2 vuonna 2005 ja ka 4,4 vuonna 2009), eikä kehittämistarvetta ollut mi-
nään vuonna juurikaan. Myös eri ammattiryhmien yhteistyö kehittyi (ka 3,2 vuonna 
2004, ka 3,3 vuonna 2005 ja 3,6 vuonna 2009) ja kehittämistarve väheni hieman 
vuosien myötä. Vuonna 2004 kyselyyn vastanneet kokivat tyytymättömyyttä tiedotuk-
seen muutoksissa (ka 2,9) ja sen kehittämistarpeen suurena (ka 2,9). Tiedotus muu-
toksissa parani kuitenkin huomattavasti (ka 3,5 vuonna 2004 ja 2009) ja tarve kehit-
tymiseen väheni (ka 3,3 vuonna 2009).  
 
Vuonna 2004 vastaajat olivat kohtuullisen tyytyväisiä keskusteluiden/palaverien riittä-
vyyteen (ka 3,6). Vuonna 2005 tyytyväisyys parani (ka 4,1) ja kehittämistarve väheni 
(ka 3,8) ja kun taas vuonna 2009 tyytyväisyys väheni (3,9) ja kehittämistarve lisääntyi 
(3,3). Tyytyväisyys työpaikan keskinäisiin suhteisiin parani vuodesta 2004 (ka 3,2) 
vuoteen 2009 (ka 3,6). Huomattavaa parannusta tapahtui tyytyväisyydessä ”reilun 
pelin” henkeen ja kiusaamattomuuteen (ka 3,1 vuonna 2004 ja 4,2 vuonna 2009). 
Myös asiantuntijahaastattelussa ilmeni, että työyhteisöön kehittyi ”reilun pelin” henki. 
 
Työyhteisössä oltiin jokseenkin tyytyväisiä vastavuoroiseen ymmärrykseen toisten 
työtehtäviä/työtä kohtaan (ka 3,1 vuonna 2004, ka 3,7 vuonna 2005 ja ka 3,4 vuonna 
2009). Luottamus toisen työpanokseen oli vahvempi, ja se lisääntyi vuodesta 2004 
(ka 3,5) vuoteen 2009 (ka 4,1). Samoin työyhteisön työn arvostuksen kokeminen pa-
rani (ka 3,7 vuonna 2004, ka 4,0 vuonna 2005 ja ka 4,1 vuonna 2009) ja kehittämis-
tarve väheni vuodesta 2004 vuoteen 2009 (ka 3,5 vuonna 2004, ka 3,8 vuonna 2005 
ja ka 3,9 vuonna 2009). Henkilökunnan yhteisten tapahtumien riittävyyteen työajan 
ulkopuolella oltiin tyytyväisiä (ka 4,0 vuonna 2004, 4,1 vuonna 2005 ja 2009). (Tau-
lukko 3.)  
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TAULUKKO 3. Koulun henkilöstön työhyvinvointi työyhteisön näkökulmasta vuosina 
2004 (n= 36), 2005 (n=41) ja 2009 (n=34) 
 
Muuttujat          2004     2004     2005     2005     2009     2009 
              Mielipide    Kehittämis-   Mielipide    Kehittämis-   Mielipide   Kehittämis- 
                     tarve            tarve           tarve   
            
              Ka  SD   Ka  SD   Ka  SD   Ka  SD   Ka  SD  Ka  SD 
Olen tyytyväinen       3,9   1,06   3,9  0,89   4,1  1,10   4,1  1,07   4,2  1,07  4,0  1,06  
työaikajärjestelyihin  
 
Työn organisointi ja ajan käyttö  3,3  0,95   3,2  0,92   3,6  0,98   3,5  0,97   3,5  1,13  3,3  1,07 
toimii hyvin työyhteisössäni 
 
Työyhteisössäni pystytään  3,0 1,19    2,9  1,18   3,1  1,14   2,9  1,19   3,8  1,23  3,3  1,22  
keskustelemaan avoimesti  
työhön liittyvistä asioista 
 
Yhteistyö oman alan/aineen   3,4  1,10   3,3  0,99   3,5  1,14   3,3  1,09   3,8  1,09  3,5  0,93 
työntekijöiden kanssa on riittävää 
 
Uusien työntekijöiden     2,9  1,04   2,7  1,04   3,2  0,95   3,1  0,82   3,6  1,10  3,48  0,92 
perehdyttäminen työhön ja työ- 
yhteisöön on ollut onnistunutta      
 
Saan tarvittaessa apua ja    3,8  1,04   3,5  1,17   4,2  0,88   3,9  0,90   4,3  0,31  4,0  0,74  
tukea työtovereiltani   
 
Olen saanut muutoksen hallin-  3,0  1,05   3,0  1,02   3,2  0,90   3,2  0,84   3,2  1,05  3,4  0,93  
taan työpaikallani riittävästi tukea 
 
Pidän omaa työtäni työyhtei-   4,2  0,76   3,5  1,19   4,2  0,94   4,0  0,84   4,4  0,69  3,5  0,83 
sössä tärkeänä ja merkittävänä 
 
Eri ammattiryhmien välinen   3,2  1,16   3,2  1,10   3,3  1,02   3,3  1,04   3,6  1,05  3,4  0,85 
yhteistyö on riittävää  
 
Tiedotus muutoksista työ-    2,9  1,22   2,9  1,21   3,5  1,14   3,4  0,97   3,5  1,23  3,3  0,95  
yhteisössä on ollut riittävää   
 
Yhteisiä palavereja/keskustelu- 3,6  1,31   3,5  1,31   4,1  0,92   3,8  1,10   3,9  1,03  3,3  0,85 
ja työyhteisössä on riittävästi 
 
Työtovereiden keskinäiset suh- 3,2  1,07   3,0  1,11   3,6  0,98   3,4  0,96   3,6  1,03  3,6  0,79 
teet ovat työpaikallani kunnossa  
 
Työpaikallani on ”reilun pelin-  3,1  1,16   3,1  1,13   3,6  1,03   3,5  1,09   4,2  0,80  3,8  0,68  
henki”, eikä henkilöiden 
kiusaamista ole 
 




Työyhteisössäni luotetaan    3,5  1,00   3,3  0,99   4,1  0,74   3,93  0,79   4,1  0,83  3,8  0,71  
toisen työpanokseen 
 
Työyhteisössäni arvostetaan  3,7  0,87   3,5  0,97   4,0  0,76   3,8  0,81   4,1  0,89  3,9  0,82 
 työtäni   
 
Henkilökunnan yhteisiä tapaa-  4,0  1,03   3,8  0,99   4,1  1,02   4,1  1,00   4,1  1,05  4,1  0,84 






5.3 Johtajuuden merkitys koulun työyhteisöllisessä hyvinvoinnissa 
 
Asiantuntijahaastattelun mukaan vaikuttamisen mahdollisuus ja kuulluksi tulemisen 
oikeus koettiin erittäin tärkeänä kouluyhteisössä. Asiantuntijahaastattelussa ilmenee, 
että yhtenä keskeisenä haasteena oli se, ettei koulun johto antanut kehittämistyölle 
tarpeeksi ajallisia ja taloudellisia resursseja. Haastattelun mukaan johdon merkitys 
työhyvinvoinnin kehittämistyössä on myös se, että johto nimeää työhyvinvoinnin vas-
tuuhenkilöt ja toimii osana työryhmiä. Työhyvinvoinnin kehittämisen yhtenä tavoittee-
na koulussa oli johdon suurempi sitouttaminen työhyvinvointia edistävään toimintaan. 
Johdon sitouttamista pyrittiin tekemään systemaattisesti. Johtoa pyrittiin sitouttamaan 
esimerkiksi niin, että hyvinvointi-iltapäivien koosteet toimitettiin johdolle. Toivomuk-
sena oli, että johto sitoutuisi hyvinvointiasioihin ja keskustelisi hyvinvointiteemoista 
henkilöstön kanssa. Näiden toimien myötä koulun rehtori osallistui hyvinvointi-
iltapäivään pitämällä esityksen ja ottamalla kantaa siihen, miten edellisessä hyvin-
vointi-iltapäivässä nousseita asioita oli kehitetty. Työhyvinvointi-indeksikyselyyn vas-
tanneiden tyytyväisyys esimiehen toimintaan parani ja kehittämistave väheni vuodes-
ta 2004 vuoteen 2009. (Taulukko 4.) 
 
TAULUKKO 4. Johtajuuden kehittyminen työyhteisön työhyvinvoinnin edistämisen 
näkökulmasta vuosina 2004 (n=36), 2005 (n=41) ja 2009 (n=34) 
 
Muuttujat          2004     2004     2005     2005     2009     2009 
              Mielipide    Kehittämis-   Mielipide    Kehittämis-   Mielipide   Kehittämis- 
                     tarve            tarve           tarve   
            
              Ka  SD   Ka  SD   Ka  SD   Ka  SD   Ka  SD  Ka  SD 
Saan lähimmältä esimieheltäni  2,9  1,14   2,9  1,07   3,7  1,12   3,8  1,10   3,8  1,26  3,7  0,98 
riittävästi tietoa siitä,  
mitä työstäni odotetaan   
 
Saan tarvittaessa tukea     3,4  1,28   3,2  1,21   3,9  1,20   3,8  1,08   3,9  1,25  3,7  1,02 
ja apua esimieheltäni    
 
Esimies-alaissuhteet       3,3  1,21   3,2  1,18   3,9  1,09   3,7  1,07   3,6  1,23  3,4  1,14 
toimivat hyvin työpaikallani 
 
 
Vuonna 2004 koettiin lähimmän esimiehen antaman tiedon olevan riittämätöntä siitä, 
mitä työltä odotettaan (ka 2,9), kun taas vuonna 2009 tyytyväisyys oli lisääntynyt 
huomattavasti (ka 3,8), lisäksi kehittämistarve oli vähentynyt vuodesta 2004 vuoteen 
2005 ja pysynyt vuoteen 2009 ennallaan (ka 2,9 vuonna 2004, ka 3,7 vuonna 2005 ja 
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3,7 vuonna 2009). (Taulukko 4.) Vuonna 2004 vain 8 % vastaajista ilmoitti, että lä-
himmän esimiehen antama tuki oli riittävää siltä osin, mitä työltä odotetaan. Vuonna 





KUVIO 3. Vastaajien mielipiteet lähimmän esimiehen antamasta riittävästä tiedoista 
suhteessa työn odotuksiin vuosina 2004 (n=36), 2005 (n=41) ja 2009 (n=34). 
 
Esimieheltä saattava tuen ja avun saaminen kehittyi positiivisesti vuodesta 2004 vuo-
teen 2009 (ka 3,4 vuonna 2004, ka 3,9 vuonna 2005 ja vuonna 2009) (Taulukko 4). 
Vuonna 2009 lähes puolet vastaajista (49 %) oli sitä mieltä, että saavat tukea ja apua 
tarvittaessa esimiehiltä. Samana vuonna kukaan vastaajista ei ollut sitä mieltä, että ei 
saisi tukea ja apua esimiehiltä ollenkaan toisin kuin vuosina 2004 (8 %) ja 2005 

























Täysin eri mieltä Jokseenkin eri 
mieltä 













KUVIO 4. Vastaajien mielipiteet tarvittaessa saadusta tuesta ja avusta esimiehiltä 
vuosina 2004 (n=36), 2005 (n=41) ja 2009 (n=34). 
 
Vuonna 2004 oltiin tyytymättömimpiä esimies-alaissuhteiden toimivuuteen (ka 3,3) ja 
kehittämistarve oli suurin (ka 3,2), tyytyväisyys kasvoi vuonna 2005 (ka 3,9) ja kehit-
tämistarve väheni (ka 3,7). Tyytyväisyys esimies-alasuhteiden toimivuuteen kuitenkin 
väheni vuonna 2009 (ka 3,6) ja kehittämistarve lisääntyi (3,4). (Taulukko 4.) Suurin 
osa vastaajista oli jokseenkin samaa mieltä siitä, että esimies-alaissuhteet toimivat 
hyvin. Vuonna 2005 ja 2009 49 % vastaajista oli sitä mieltä, että esimies-alaissuhteet 
toimivat jokseenkin hyvin. Vuonna 2005 (28 %) 7 % vastaajia oli tyytyväisempiä esi-
mies-alaissuhteiden toimivuuteen verrattaessa vuoteen 2009 (21 %). (Kuvio 5.) Sa-
ma tyytyväisyys ilmenee asiantuntijahaastattelussa, jonka mukaan johtaminen ja 
esimies-alaistaidot olivat kehittyneet kovan työn tuloksena, ja valtaosa henkilöstöstä 























Täysin eri mieltä Jokseenkin eri 
mieltä 













KUVIO 5. Vastaajien mielipiteet esimies-alaissuhteiden toimivuudesta vuosina 2004 
(n=36), 2005 (n=41) ja 2009 (n=34). 
 
5.4 Tulosten yhteenveto 
 
Koulussa oli kehitetty monipuolisia interventioita työhyvinvoinnin kehittämiseksi. In-
terventiot perustuivat yhteisölliseen toimintaan. Suurin osa interventioista koettiin po-
sitiivisesti. Erityisen merkityksellinen interventio oli opettajien jaksamisiltapäivä, joka 
sysäsi koko työhyvinvoinnin kehittämisen liikkeelle. Opettajien jaksamisiltapäivää 
laajennettiin myöhemmin henkilöstön hyvinvointi-iltapäiväksi. Muita työhyvinvointia 
kehittäviä interventioita olivat esimerkiksi keskustelukahvilat ja käytäväkeskustelut. 
Myös tutkimukseen osallistuminen oli toiminut työhyvinvoinnin edistämisen interven-
tiona. Tutkimukseen osallistuminen koettiin kehittämisen kannalta merkittävänä, toi-
saalta tuotiin ilmi, että jatkuva kehittäminen on väsyttävää. 
 
Koulun työhyvinvointi oli kehittynyt positiivisesti, mutta edelleen kehittämistarpeita 
hyvinvoinnin lisäämiseksi ilmeni. Tulosten mukaan työyhteisö koettiin sallivampana ja 
avoimempana, mutta toisaalta tuotiin myös ilmi, että työyhteisöä hävettiin. Perehdyt-
tämiseen oli kiinnitetty huomiota, ja tämä oli kehittynyt haastateltavien mielestä posi-
tiivisesti. Tämä näyttäytyi myös Työhyvinvointi-indeksikyselyn tuloksissa. Tyytymät-
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Toimintakulttuuri oli laajentunut, mutta silti toivottiin laajempaa henkilöstön huomioi-
mista. Etenkin koulunkäyntiavustajien huomioimista ja toimenkuvan selkeyttämistä 
pidettiin tärkeänä. Työhyvinvointi-indeksikyselyn mukaan eri ammattiryhmien välinen 
yhteistyö kuitenkin kehittyi vuosina 2004–2009 positiivisesti. 
 
Työhyvinvointi-indeksikyselyn mukaan vastaajien oma hyvinvointi verrattuna tässä 
ammatissa parhaimpaan sekä työyhteisön henkilökunnan yleinen työhyvinvointi ko-
konaisuudessaan oli kehittynyt positiivisesti vuodesta 2004 vuoteen 2009. Myös tyy-
tyväisyys henkilökohtaiseen tyky-toimintaan ja tyytyväisyys työyhteisön tyky-
toimintaan oli kehittynyt vuosien aikana.  
 
Työhyvinvointi-indeksiksyselyyn vastanneet pitivät omaa työtänsä työyhteisössä hy-
vin merkittävänä ja tärkeänä. Vuonna 2004 vastaajat olivat erityisen tyytymättömiä 
tiedotukseen muutoksista, ja kehittämistarve oli suuri. Tämä kuitenkin parani huomat-
tavasti vuosien aikana, ja kehittämistarve väheni. Huomattavaa positiivista parannus-
ta tapahtui myös tyytyväisyydessä ”reilun pelin” henkeen ja kiusaamattomuuteen. 
Luottamus toisen työpanokseen oli kohtuullisen vahva ja se lisääntyi vuodesta 2004 
vuoteen 2009.  
 
Työhyvinvointi-indeksikyselyyn perusteella tyytyväisyys esimiehen toimintaan parani, 
ja kehittämistarve vähenivät vuodesta 2004 vuoteen 2009. Eniten positiivista kehitys-
tä oli tapahtunut esimieheltä saatavaan riittävään tietoon työn odotuksista. Tämä po-
sitiivinen kehitys oli merkittävää. Myös muut johtajuutta koskevat väittämät paranivat 
ja suurin osa vastaajista oli väittämisen kanssa joko jokseenkin samaa mieltä tai täy-






6.1 Tutkimuksen eettiset näkökohdat 
 
Eettisyys on huomioitu koko tutkimusprosessissa tutkimusideasta tutkimuksen julkai-
semiseen (Burns & Grove, 2009; Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen, 2009). Lisäksi 
tutkimuksessa käytettävä aineisto on kerätty eettisesti kestävillä tiedonhankinta-
menetelmillä ja raportoitu yksityiskohtaisesti tieteelliselle tiedolle asetettujen vaati-
musten edellyttämällä tavalla (ks. Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2002). Tutkimus 
noudattaa yleisiä moraalisia periaatteita jotka ovat: 1) autonomian kunnioittaminen, 
2) haittojen välttäminen, 3) edun tuottaminen, ja 4) oikeus tietää eduista, riskeistä ja 
kustannuksista (Beauchamp & Childress, 2009).  
 
Tutkimuksen eettisyyttä tukee se, että aihe on tieteellisesti mielekäs ja perusteltu se-
kä tutkimus tuottaa uutta tietoa tutkittavasta ilmiöstä. Tutkimuksen eettisyyttä lisää 
se, että tutkimus on osa laajempaa tutkimus- ja kehittämishanketta, jossa tarkoituk-
sena on koulun henkilöstön työhyvinvoinnin edistäminen. Kaikkien tutkimusaineisto-
jen keräämisessä tutkittavia on kohdeltu kunnioitettavasti ja rehellisesti eli vuorovai-
kutus on huomioinut eettiset periaatteet. Lisäksi on kiinnitetty huomioita tutkittavien 
oikeuksiin ja niiden toteutumiseen. Tutkimukseen osallistuminen on ollut täysin va-
paaehtoista ja tutkimuksen on voinut keskeyttää missä vaiheessa tahansa. Tutkimus 
ei ole aiheuttanut haittaa tutkimukseen osallistujille, vaan tutkimuksen vaikutukset 
koulun henkilöstön työhyvinvointiin on ollut positiivisia.  
 
Kaikille tutkimukseen osallistuneille henkilöille on taattu anonymiteettisuoja koko tut-
kimusprosessin ajaksi, ja tutkimus raportoitiin niin, ettei yksittäisiä vastaajia voida 
tunnistaa. Koulu, josta aineisto on kerätty, on vain tutkijan ja tutkimusryhmän tiedos-
sa, eikä koulun nimeä ole kerrottu tai kerrota missään raportoinnin vaiheessa. Tutki-
mukseen liittyviä asiapapereita ja tutkimusaineistoa on säilytetty ja säilytetään luot-
tamuksellisesti ja asianmukaisella tavalla (ks. Kuula, 2006). Seuraavaksi on eritelty 




Ennen jokaista kvantitatiivista kyselyä koulun rehtorilta haettiin kirjallinen lupa tutki-
mukseen osallistumisesta. Ennen kyselyä koululle nimettiin yhdyshenkilö, jota infor-
moitiin tutkimuksesta. Yhdyshenkilö informoi koulussa tutkimukseen osallistujia. Li-
säksi tutkimukseen osallistujilla oli mahdollisuus saada lisätietoja tutkimuksesta tut-
kimusryhmältä. Kyselyä edelsi myös saatekirje tutkimuksesta ja vuosina 2004 ja 
2005 jokainen tutkimukseen osallistuja allekirjoitti suostumuksen osallistua tutkimuk-
seen. Vuonna 2009 sähköisen kyselyn yhteydessä informoitiin osallistujia tutkimuk-
sesta Tiedote tutkittavalle -liitteellä, jonka jälkeen osallistuja antoi tietoisen suostu-
muksensa tutkimukseen vastatessaan sähköiseen kyselyyn.  
 
Ryhmähaastattelun alussa haastateltaville kerrottiin tutkimuksen eettisyydestä: tietoi-
sesta suostumuksesta, luottamuksesta, anonymiteetistä, vapaaehtoisuudesta sekä 
oikeudesta kieltäytyä tai keskeyttää haastattelu. Tämän lisäksi olisi voitu kerätä vielä 
tietoinen suostumus haastatteluun osallistujilta, tämä olisi vahvistanut eettisyyttä en-
tisestään. Anonymiteettiä ja tutkimuksen luotettavuutta lisää se, ettei tutkija ole itse 
haastatellut tämän pro gradu -tutkimuksen ryhmähaastattelua eikä litteroinut kyseisiä 
haastatteluja. Toisaalta taas haastattelutilanteeseen osallistuminen olisi saattanut 
edesauttaa analyysin tekoa ja tuoda vielä enemmän syvyyttä analyysiin. 
 
Ennen asiantuntijahaastattelua kerrottiin haastateltavalle tutkimuksesta sähköpostit-
se ja suullisesti. Haastateltava oli tietoinen tutkimuksen eettisistä tekijöistä. Haasta-
teltava antoi suostumuksensa tutkimukseen antaessaan haastatteluun, joka toimi 
tietoisena suostumuksena. Haastattelu ei aiheuttanut haastateltavalle haittaa, eikä 
kuluja. Haastateltavan anonymiteettiä on suojattu koko tutkimusprosessin ajan. 
 
6.2 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi 
 
Tutkimus noudattaa hyvää tieteellistä käytäntöä, joka on tutkimuksen luotettavuuden 
ja eettisen hyväksyttävyyden edellytys (ks. Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2002). 
Tutkimuksen luotettavuutta tulee arvioida sekä tutkimusprosessin luotettavuutena 
että tutkimustulosten luotettavuutena (Burns & Grove, 2009).  
 
Tutkimuksen teoreettinen tausta on kuvattu mahdollisimman laajasti ja monipuolisesti 
käyttäen luotettavia ja ajankohtaisia tutkimuksia. Tutkimuksessa viitataan muiden 
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tutkijoiden tutkimuksiin asianmukaisesti ja muiden tutkijoiden työtä kunnioitetaan. 
Lähdeviitteet ja lähdeluettelo on laadittu huolellisesti, jotta tutkimuksen luotettavuus 
säilyy. Tutkimukseen osallistuneet henkilöt on valittu tutkimukseen tarkoituksenmu-
kaisesti niin, että he tuntevat tutkittavan ilmiön ja kykenevät vastaamaan tutkimuk-
sessa esitettyihin kysymyksiin. Tutkimuksen luotettavuutta lisää tutkimuksen laaja ja 
monipuolinen metodi- ja aineistotriangulaatio.  
 
Kvantitatiivisen Työhyvinvointi–indeksikyselyn luotettavuus on keskeinen osa tämän 
tutkimuksen luotettavuutta, ja sen luotettavuus on osittain verrannollinen koko tutki-
muksen luotettavuuteen (Metsämuuronen, 2009). Tutkimuksessa käytetyn mittarin 
luotettavuutta lisää se, että se on kehitetty ja testattu aiemmin ja todettu luetettavaksi.  
 
Ulkoisen validiteetin arviointikohteena voidaan tarkastella otoksen ja kadon suhdetta 
(Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen, 2009). Kvantitatiivinen kysely toteutettiin koko-
naistutkimuksena, jossa vastausprosentit olivat erinomaiset. Erinomainen vastaus-
prosentti kertoo siitä, että aihe oli tutkimukseen osallistujille tärkeä. Mittarin luotetta-
vuuden lisäksi tulee tarkastella kvantitatiivisten tulosten luotettavuutta (Hirsjärvi ym., 
2009). Tutkimuksen ulkoinen validiteetti on pätevä, ja tutkimuksen tulokset ovat yleis-
tettävissä tähän tapaukseen. Kuitenkin tutkimuksessa käytetty tutkimusaineisto on 
pieni, ettei tilastollisesti merkittäviä testejä voitu luotettavasti tehdä ja tätä voidaan 
pitää tutkimuksen luotettavuutta heikentävänä. Tutkimuksen tulokset kattavat yhden 
koulun tulokset, täten tutkimusaineiston tuloksia ei voida yleistää koskemaan muita 
suomalaisia kouluyhteisöjä.  
 
Ryhmähaastatteluun osallistui lähes puolet koko koulun henkilökunnasta, joten ai-
neiston laajuus oli erittäin hyvä kvalitatiiviseksi tutkimukseksi. Kuitenkin aineiston 
laadulla on suurempi merkitys kuin määrällä. Ryhmähaastattelun luotettavuutta hei-
kentää se, etteivät haastattelun teemat olleet laadittu tämän tutkimuksen tutkimusteh-
täviin. Silti haastattelu tuotti rikkaan aineiston, ja sen avulla saatiin vastaus tutkimus-
tehtäviin. Analyysin luotettavuuden perustana on analyysin tarkka kuvaus ja rapor-
tointi, mitkä on toteutettu huolellisesti. Analyysin kategoriointi on yhdenmukainen ja, 
ne muodostuvat aineistosta ilman ennakko-odotuksia. Analyysin tueksi on esitetty 
alkuperäisiä ilmaisuja aineistosta. 
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Asiantuntijahaastatteluun valmistauduttiin hyvin ja tehtiin huolellinen prosessikuvaus 
ennakkodokumenttien perusteella. Tiedonkeruussa tiedostettiin, että haastattelu on 
asiantuntijan näkökulmasta, jolloin asiantuntija saattaa muistaa menneet tapahtumat 
virheellisesti. Ennakkoon tehty prosessikuvaus toimi haastateltavan muistiin palaut-
tamisen tukena ja edisti täten virheettömyyttä. Analyysi tehtiin pelkästään pro gradu  
-tutkimuksen laatijan haastattelumuistiinpanojen ja nauhoitetun haastattelun perus-
teella. Aineistoa ei litteroitu, jota voidaan pitää luotettavuutta heikentävänä tekijänä. 
Litterointia ei tehty, koska nähtiin, ettei sillä olisi ollut analyysin tai tulosten kannalta 
merkitystä. Lisäksi asiantuntijahaastattelu vain mukaili faktuaalista analyysia, eikä 
sitä toteutettu täysin faktuaalisen analyysin kriteereiden mukaan. Asiantuntijahaastat-
telun luotettavuutta ja analyysia kuitenkin lisää se, että haastateltava sai luettavak-
seen analysoidun ja raportoidun aineiston tulokset ennen tutkimuksen julkaisemista. 
Asiantuntija tarkisti tulosten oikeudenmukaisuuden ja tulosten yksityiskohtia tarken-
nettiin asiantuntijan kommenttien perusteella. 
 
6.3 Tutkimustulosten tarkastelu 
 
Koulun interventiot työhyvinvoinnin kehittymiseksi 
 
Tutkimus tuotti tietoa erinäisistä interventioista, joilla on mahdollisuus kehittää työyh-
teisöjen ja etenkin kouluyhteisöjen työhyvinvointia. Sosiaalisen osallistumisen on to-
dettu lisäävän hyvinvointia (Nieminen ym. 2010). Tässä tutkimuksessa kuvatut inter-
ventiot olivat yhteisöllisiä ja osallistavia tapoja toimia, ja ne kehittivät yhteisöllistä hy-
vinvointia. Tätä tutkimustulosta tukee osittain Launiksen ja Kolin (2005) tutkimus, jos-
sa opettajien oman työhyvinvoinnin kehittäminen synnytti sekä uusia ratkaisuja työ-
hyvinvoinnin ongelmiin että uusia kehittämisen tarpeita. Tämä tutkimus kuitenkin 
osoittaa, että työyhteisöillä on mahdollisuus kehittää omaa hyvinvointiaan. Kehittämi-
nen on tehokkainta, mikäli se on organisoitua, systemaattista ja kohdistuu koko hen-
kilöstöön. Näitä innovatiivisia menetelmiä ja hyviä käytänteitä voidaan tulevaisuudes-
sa hyödyntää työhyvinvoinnin kehittämisessä. Yksittäiset työyhteisöt voivat hyödyn-





Tutkimuksen tulosten mukaan yksi merkittävä interventio työhyvinvoinnin edistämi-
sessä oli osallistuminen tähän tutkimukseen. Myös Kellyn (2005) tutkimuksen mu-
kaan toimintatutkimukset ovat erinomainen keino integroida terveyden edistämisen 
ideoita osaksi yhteisöjä sekä laajentaa niiden vaikutuksia käytäntöihin. Lisäksi Lau-
niksen ja Kolin (2005) tutkimuksessa todetaan, ettei työhyvinvointia voida kehittää 
irrallaan arkipäivän työstä. Näiden perusteella voidaan todeta, että tulevaisuudessa 
tutkimuksellisia intressejä tulee suunnata yhteisöjen kehittämiseen toimintatutkimuk-
sen avulla. Lisäksi tutkimus antoi viitteitä siitä, että jatkuva kehittäminen saattaa olla 
voimavaroja kuluttavaa. Tutkijoiden tulee huomioida tämä tulevaisuudessa ja antaa 
tutkimukseen osallistujille aikaa totutella uusiin käytäntöihin ennen uusia parannuksia. 
 
Tässä tutkimuksessa työnohjaus koettiin ristiriitaisesti. Onnismaan (2010) tutkimuk-
sessa todettiin, että työnohjaus on opettajille positiivinen kokemus ja sen uskotaan 
kehittävän opettajien työtä. Työnohjauksen tavoitteet ja tarve tulee aina harkita työyh-
teisökohtaisesti. Työnohjausta ei tule pitää automaattisesti ainoana ja oikeana ratkai-
suna kehittää ja parantaa työhyvinvointia. Työhyvinvoinnin kehittämisen interventioita 
tulee kartoittaa laajasti ja kehittää innovatiivisesti, jotta löydetään työyhteisölle parhai-
ta mahdollisia keinoja parantaa työhyvinvointia.  
 
Kehittämisjakson aikana kouluun valmistui Kouluyhteisön terveys- ja hyvinvointioh-
jelma, joka koettiin konkreettisena työkaluna työhyvinvoinnin kehittämisessä ja ylläpi-
tämisessä. Myös Eatonin ym. (2007) tutkimuksessa ilmeni, että koulun hyvinvointi-
suunnitelmaan tulee integroida työntekijöiden hyvinvointiohjelma. Kaikkien koulujen 
tulee tehdä hyvinvointisuunnitelma, jonka perusteella hyvinvointityötä toteutetaan. 
Hyvinvointisuunnitelma tulee olla koko kouluyhteisöä koskeva, joka huomioi henkilös-
tön lisäksi myös oppilaat. Hyvinvointisuunnitelma tekee hyvinvointityöstä suunnitel-
mallista ja systemaattista, ja se toimii konkreettisena työkaluna hyvinvointityössä. 
Tärkeää on myös huomioida se, että hyvinvointisuunnitelmia tulee arvioida, päivittää 
ja kehittää systemaattisesti. 
 
Yhteisöllinen työhyvinvointi ja sen kehittyminen 
 
Asiantuntijahaastattelun, ryhmähaastattelun sekä Työhyvinvointi-indeksikyselyn mu-
kaan työhyvinvointi kehittyi positiivisesti koulun työyhteisössä. Tutkimuksen mukaan 
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yhteisöllisyyden kehittämisellä on vaikutusta hyvinvointiin. Tätä tutkimustulosta tuke-
vat myös useat muut tutkimukset, joiden mukaan yhteisöllisyyden kehittämiseen tu-
lee panostaa tulevaisuudessa (Grayson & Alvarez, 2008; Karikoski, 2009; Onnismaa, 
2010). Kuitenkin Häivälän (2009) tutkimuksessa todettiin, että opettajien käsitykset 
oman koulun visiosta olivat sisällöltään pääosin välineellisiä ja kohdentuivat kaikki 
opiskelijoihin, ja työyhteisölliset kehittämisajatukset jäivät vähäiseksi. 
 
Kehittämisjakson aikana sekä tyytyväisyys omaan työhyvinvointiin että tyytyväisyys 
työyhteisön työhyvinvointiin kehittyi positiivisesti. Saarasen ym. (2010) Työhyvinvoin-
ti-indeksikyselyllä tehdyssä tutkimuksessa 71 % suomalaisista ja 62 % virolaisista 
vastaajista koki oman työhyvinvointinsa erittäin hyväksi tai melko hyväksi verrattuna 
tästä ammatissa parhaimpaan. Kun taas 49 % virolaisista ja 57 % suomalaisista vas-
taajista koki työyhteisön henkilökunnan yleisen työhyvinvoinnin kokonaisuudessaan 
erittäin hyväksi tai melko hyväksi. Myös tässä tutkimuksessa eteläsuomalaisen kou-
lun henkilöstö koki oman työhyvinvointinsa paremmaksi (ka 3,8 vuonna 2009) verrat-
taessa henkilökunnan yleiseen työhyvinvointiin kokonaisuutena (ka 3,4 vuonna 
2009).  
 
Tässä tutkimuksessa vastaajat olivat keskiarvollisesti yhtä tyytyväisiä sekä henkilö-
kohtaiseen että työyhteisön tyky-toimintaan. Tämä eroaa Saarasen ym. (2010) tutki-
muksen tuloksista, jossa suomalaisista vastaajista 29 % oli erittäin tai melko tyytyväi-
siä työyhteisön tyky-toimintaan ja 35 % vastaajista oli erittäin tai melko tyytyväisiä 
henkilökohtaiseen tyky-toimintaan. Asiantuntijahaastattelussa ilmeni, että koulussa 
oli panostettu tyky-toimintaan esimerkiksi kunnonkohotuksen ja koulutuksen keinoin. 
Koulussa oltiin koko kehittämisjakson aikana tyytyväisiä yhteisten tapahtumien riittä-
vyyteen työajan ulkopuolella. Eatonin ym. (2007) tutkimuksessa vain kolmasosa tut-
kimukseen osallistuneista kouluista tarjosi työntekijöilleen liikuntaohjelmia, työnteki-
jöiden avustusohjelmia tai alennuksia terveyttä edistävistä palveluista. Eatonin ym. 
(2007) tutkimustuloksesta huolimatta tyky-toimintaan on kiinnitetty huomioita laajasti. 
Tärkeää kuitenkin on, että tulevaisuudessa tyky-toimintaa kehitetään vielä monipuoli-
semmaksi, ja sitä tulee toteuttaa säännöllisesti. Kuntien, organisaatioiden ja johdon 





Merkittävänä tutkimustuloksena voidaan pitää sitä, että työyhteisö kehittyi vuosien 
aikana avoimemmaksi ja sallivammaksi kuin ennen kehittämisjaksoa, ja lisäksi ilma-
piirin koettiin parantuneen. Myös muissa tutkimuksissa on todettu, että työyhteisön 
avoin ilmapiiri lisää työhyvinvointia (Lehkonen, 2009; Onnismaa, 2010) lisäksi ilmapii-
ritekijöillä on vaikutusta työuupumukseen (Grayson & Alvarezerin, 2008). Koulun joh-
tajan toiminnalla on myös suuri vaikutus ilmapiirin muotoutumiseen (Blomberg, 
2008), ja johtajan tulee kyetä luomaan sellainen ilmapiiri, jossa avoin dialogi on mah-
dollista (Lehkonen, 2009). 
 
Blombergin (2008) tutkimus osoitti, että noviisiopettajat otettiin erittäin ystävällisesti 
vastaan jokaisessa työyhteisössä, vaikka työyhteisöön tuleminen ei ollut helppoa. 
Tutkimuksen kohteena olevaan työyhteisöön oli helppo tulla, ja uudet työntekijät vas-
taanotettiin hyvin. Ryhmähaastattelun ja Työhyvinvointi-indeksikyselyn mukaan uusi-
en työntekijöiden perehdyttämiseen panostaminen tuotti positiivista tulosta. Perehdyt-
täminen ja työyhteisön jäseneksi pääseminen on uudelle työntekijälle tärkeää. Tähän 
tulee panostaa, koska tämä edistää uuden työntekijän sitoutumista työhön ja työyh-
teisöön. Mikäli perehdyttämistä laiminlyödään ja uusi työntekijä jätetään työyhteisön 
ulkopuolelle, lisää se todennäköisesti haluja työpaikan vaihtoon. Jatkuvalla henkilös-
tön vaihtumisella on varmasti negatiivisia vaikutuksia myös oppilaiden luottamukseen 
aikuisia työntekijöitä kohtaan. 
 
Tässä tutkimuksessa koulun henkilöstö koki tyytymättömyyttä koulun toimintakulttuu-
ria kohtaan. Saarasen (2006) väitöskirjatutkimuksen mukaan juuri yhteisöllinen toi-
mintakulttuuri toimii koulun henkilöstön voimavaratekijänä. Tutkimuksessa ilmeni, 
että työhyvinvointia tulee tarkastella työyhteisössä koko henkilöstön näkökulmasta. 
Huomion arvoisena tuloksena voidaan pitää sitä, että työhyvinvoinnin edistäminen on 
tehokkainta, kun se koskettaa koko henkilöstöä. Tutkimuksen tulokset osoittivat sel-
västi sen, että kouluyhteisössä avustajien huomioiminen on liian vähäistä. Lisäksi 
tutkimuksen perusteella voidaan todeta, että avustajien toimenkuva kouluyhteisöissä 
on epäselvä ja sitä tulee tulevaisuudessa selventää. Myös Blombergin (2008) tutki-





Tutkimuksen mukaan koulun henkilöstö arvosti omaa työtänsä erityisen paljon ja ko-
ki, että työyhteisö arvostaa heidän työtään. Tästä huolimatta Launiksen ja Kolin 
(2005) tutkimuksessa mainitaan, että opettajien kokemaa työn henkistä kuormitusta 
lisää muun muassa työnarvostuksen puute. Lehikoisen (2009) tutkimuksen mukaan 
tieto toisen työntekijän toimenkuvasta lisää työn arvostamista, etenkin työntekijöiden 
osallistuminen päätöksentekoon ja avoimuus edistävät ymmärrystä rehtoria ja rehto-
rin työnkuvaa kohtaa. Tämän tutkimuksen mukaan vastaajat olivat jokseenkin tyyty-
väisiä ymmärrykseen toisen työtehtäviä ja työtä kohtaan. Näiden lisäksi myös luotta-
mus toisen työpanokseen ja eri ammattiryhmien välinen yhteistyö parani kehittämis-
jakson aikana. Useiden aiempien tutkimusten mukaan on todettu, että luottamus 
(Webb ym., 2009; Virtanen, 2009; Nieminen ym., 2010) sekä työn edellyttämä yhteis-
työ edistää työhyvinvointia (Webb ym., 2009). 
 
Vuonna 2004 vastaajat olivat kohtalaisen tyytymättömiä muutoksista tiedottamiseen. 
Tämän tutkimuksen mukaan tiedotus muutoksissa parani kehittämisjakson aikana. 
Useiden muiden tutkimusten mukaan juuri muutoksista tiedottaminen on kouluyhtei-
söissä puutteellista niin henkilöstön (Zurlo ym., 2007; Häivälä, 2009) kuin johdon ta-
solla (Häivälä, 2009). Sairaanhoito-organisaatioissa on tapahtunut viime vuosina 
useita organisaatiomuutoksia ja muutosjohtajuuteen on kiinnitetty runsaasti huomioi-
ta sekä tutkimuksessa että organisaatioiden sisällä. Myös koulut ovat rakenteellisen 
muutoksen keskellä (Häivälä, 2009; Lehkonen, 2010; Tucker, 2010), ja koulun johta-
jat toimivat usein muutosjohtajina (Roffey, 2008). Muutosjohtamiseen tulee tulevai-
suudessa kiinnittää enemmän huomioita myös koulutusaloilla. 
 
Johtajuuden merkitys työyhteisöllisessä työhyvinvoinnissa 
 
Johdon suuri merkitys koulussa on kiistaton (Blomberg, 2008; Joyce, 2009; Karikos-
ki, 2009; Lehkonen, 2009), ja johtajalla on merkittävä rooli työyhteisön kehittämises-
sä (Häivälä, 2009). Tutkimuksessa ilmeni, että johtaminen ja esimies-alaistaidot ovat 
kehittyneet kehittämisjakson aikana. Tutkimuksen mukaan johdon tulee olla sitoutu-
nut hyvinvoinnin edistämiseen. Mikäli johto ei ole sitoutunut, tulee sitouttamista tehdä 
systemaattisesti. Tätä perustelee se, että Lehkosen (2009) tutkimuksen mukaan reh-
torilla on vastuu henkilöstön työhyvinvoinnista. Johdon tulee toimia osana hyvinvointi-
tiimejä. Mikäli johtaja ei ehdi itse osallistua hyvinvointitiimeihin, on tärkeää, että hän 
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nimeää tiimiin henkilön, jolla on valtaa tehdä päätöksiä. Johtajan tulee myös nimetä 
henkilöstöstä vastuuhenkilöt, jotka vastaavat hyvinvoinnin kehittämisestä. Lisäksi 
johdon tulee antaa henkilöstölle työhyvinvoinnin kehittämiseen sekä taloudellisia että 
ajallisia resursseja. 
 
Tämän tutkimuksen mukaan koulun henkilöstö koki, että johdon antama tuki parantui. 
Vuonna 2009 lähes puolet vastaajista ilmoitti saavansa riittävästi tukea ja apua esi-
miehiltä tarvittaessa. Myös Blombergin (2008) tutkimuksen mukaan useimmat työ-
uraansa aloittelevat opettajat kokivat saaneensa riittävästi tukea koulun johdolta. Li-
säksi tämän tutkimuksen mukaan vuonna 2009 vastaajista 36 % oli sitä mieltä, että 
lähiesimiehen antama tuki on riittävää siitä, mitä työltä odotetaan. 
 
Suurin osa vastaajista oli jokseenkin samaa mieltä siitä, että esimies-alaissuhteet 
toimivat hyvin. Esimies-alaissuhteiden toimivuus on merkittävää koko koulun toimi-
vuuden kannalta. Esimerkiksi Karikosken (2009) tutkimus osoittaa sen, että koulun 
menestyminen riippuu rehtorin ja opettajien välisestä yhteistyöstä. Tässä tutkimuk-
sessa johtaja nähtiin työyhteisön jäsenenä. Tärkeää on kuitenkin huomioida myös se, 
että johtajan omalla työhyvinvoinnilla on myös merkitystä alaisten työhyvinvointiin ja 
esimies-alaissuhteiden toimivuuteen. 
 
6.4 Tutkimuksen johtopäätökset ja suositukset 
 
Tutkimustulosten perusteella esitetään seuraavat johtopäätökset ja suositukset: 
 
1. Työyhteisöjen kehittämät interventiot parantavat työhyvinvointia. Työyhteisöjen 
tulee kehittää omia interventioita sekä soveltaa tässä tutkimuksessa esitettyjä inter-
ventioita työhyvinvoinnin kehittämiseksi. 
 
2. Työhyvinvointia tulee kehittää yhteisöllisesti koko henkilöstön näkökulmasta. Tule-
vaisuudessa koulujen hyvinvointi tulee nähdä vielä laajempana kokonaisuutena niin, 




3. Johdon tulee olla työhyvinvoinnin mahdollistaja ja tukija. Johdon tulee sitoutua 
työhyvinvoinnin kehittämiseen ja taata työhyvinvoinnin kehittämiselle ajallisia ja ta-
loudellisia resursseja. Lisäksi johdon tulee olla aktiivisesti mukana työhyvinvoinnin 
kehittämisessä. 
 
4. Toimintatutkimukset kehittävät positiivisesti yhteisöjä. Tutkimukselliset intressit 
tulee tulevaisuudessa suunnata entistä enemmän toiminta- ja interventiotutkimusten 
metodeihin. Toimintatutkimuksella on mahdollisuus muuttaa todellisuutta, minkä takia 
toimintatutkimusta tulee hyödyntää tulevaisuudessa entistä enemmän yhteisöjen ter-




Tässä pro gradu -tutkimuksessa tarkasteltiin koulun henkilöstön työyhteisön työhy-
vinvointia.  Työhyvinvointiin vaikuttaa myös muut työhyvinvoinnin osa-alueet (ks. 
Saaranen, 2006). Tämän lisäksi olisi mielenkiintoista tarkastella myös muita työhy-
vinvoinnin osa-alueita, kuten työtä ja työntekijää, työoloja ja ammatillista osaamista. 
Tutkimuksen aineisto kattaa laajasti myös työhyvinvoinnin muut osa-alueet.  
 
Työhyvinvointia on tutkittu Työhyvinvointi-indeksikyselyllä lähinnä peruskoulun henki-
löstön hyvinvoinnin näkökulmasta. Tulevaisuudessa tulee työhyvinvointia tutkia ja 
edistää myös muilla koulutusaloilla. Esimerkiksi ammatillinen koulutus on haastava ja 
monipuolinen toimintaympäristö, jonka takia erityisesti ammatillisen koulutuksen 
opettajien työhyvinvointia ja siihen vaikuttavia tekijöitä tulee tulevaisuudessa tutkia.  
 
Jatkotutkimushaasteena on myös jatkaa yhteisöjen käytössä olevien interventioiden 
selvittämistä. Lisäksi mielenkiintoista olisi tutkia yhteisöjen voimavaratekijöitä. Voi-
mavarojen vahvistaminen ja hyvien tapojen selvittäminen on tärkeää, jotta niitä voi-
daan hyödyntää tehokkaammin.  
 
Tulevaisuudessa tulee myös kiinnittää enemmän huomioita kouluyhteisöjen johtajuu-
den tutkimiseen ja vahvistaa teoreettista tietoperustaa johtajuuden merkityksestä 
työhyvinvointiin. Lisäksi etenkin koulujen muutosjohtajuuden tutkimukseen tulee tule-
vaisuudessa suunnata mielenkiintoa, koska koulut ovat rakenteellisten muutosten 
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keskiössä. Tässä tutkimuksessa johto nähtiin osaksi työyhteisöä, jonka takia tutkimus 
ei tuottanut tietoa johdon työhyvinvoinnista. Tulevaisuudessa olisi myös mielenkiin-
toista tarkastella johdon työhyvinvointia ja työhyvinvointia edistäviä tekijöitä sekä sitä, 
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LIITETAULUKKO 1 (1/5) 
 Liitetaulukko 1. Keskeisimmät työyhteisön hyvinvointia kuvaavat tutkimukset 
 
Tekijä (t), lähde ja maa Tutkimuksen tarkoitus Aineisto / Otos Menetelmä Päätulokset 
Blomberg, 2008, Suomi Selvittää peruskoulun opettajan 
ensimmäistä työvuotta opettajien 
autenttisten kokemusten valossa. 
Opettajat (n=5), jotka olivat en-
simmäistä vuotta pitkäkestoises-




ta, sekä teemahaastattelut en-
nen aineiston keruuta ja aineis-
ton keruun jälkeen. 
Aloittelevan opettajan ei ole helppo tulla opetta-
jayhteisöön ja uusi opettaja saattaa jäädä työyh-
teisössä marginaaliin. Kouluissa oli voimakkaita 
opettajakollegoita, jotka dominoivat yhteisöä 
reagoimalla asioihin impulsiivisesti omien tuntei-
den kautta. Tämä aiheutti työyhteisössä epäso-
pua, ristiriitoja, valtataistelua ja kilpailua. 
 
Bowen ym., 2007, USA Tarkastella uuden arviointiväli-
neen realabiliteettia ja validiutta 
arvioitaessa kouluja oppimisorga-
nisaationa. 
11 eri koulun työntekijät opettajat, 
avustajat, asiantuntijat ja muu 
henkilökunta (n=761). 
the School Success Profile 
Learning Organization inventory 
(SSP-LO). 
Kvantitatiivinenkysely. 
Tutkimuksen tekijät uskovat, että oppivat organi-
saatiot tarjoavat mahdollisuuden vapauttaa luovia 
ja dynaamisia prosesseja. Koulun toimien uudis-
taminen edellyttää, että koulun henkilöstö työs-
kentelee yhdessä uusilla ja erilaisilla tavoilla, joka 
edistää ja vahvistaa osallisuutta, yhteisöllisyyttä, 
innovaatiota ja keskinäistä tukea. 
 
Fuß ym., 2008, Saksa 
 
Tutkia lääkäreiden psykososiaa-
lista työympäristön yhteyttä per-
heen sisäisiin konflikteihin (WFI= 







Suojaavana tekijä oli yhteisöllisyys. Korkea WFI 
korreloi merkittävästi työuupumusta, kognitiivisia 
stressioireita ja aikomusta jättää työ.  
 
Chan, 2009, Kiina 
 
Tutkia tulevia hierarkisia vah-
vuuksia työpaikalla kiinalaisten 
opettajien keskuudessa. 
 
Kiinalaiset opettajat (n=228). Kvantitatiivinen kyselylomake. 
 
Tutkimuksessa oli viitteitä siitä subjektiivinen 
hyvinvointi auttaa opettajia edistämään ja kehit-
tämään vahvuuksia torjua stressiä ja työuupu-
musta.  
 
Eaton ym., 2007, USA Kuvata Yhdysvaltojen koulujen 
työhyvinvointiohjelmien ominai-
suuksia. 
Alakoulun, yläkoulun ja lukion 





Melkein kaikissa kouluissa tarjottiin työntekijöille 
yhtä palvelua terveyden edistämiseen toimintaan 
tai aktiviteettiin, mutta vain harvat koulut tarjosivat 
koordinoituja toimia ja palveluita joka kattaa 
työntekijöiden hyvinvointiohjelman.  
 
Grayson ym., 2008, USA Tutkia koulun ilmapiiriin vaikutta-
via komponentteja ja arvioida 
niiden vaikutusta työuupumuksen 
emotionaalisiin ulottuvuuksiin. 
Henkilökunta, 17 koulua (n=320). Kvantitatiivinen kysely. Tutkimuksen tulokset osoittivat, että työuupu-
mukseen vaikutti kolme eri ulottuvuutta. Ilmapiiri-
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Husu & Tirri, 2007, Suomi Tutkia opettajien pedagogisten 
arvojen sisältöä ja rakennetta. 
Opettajat (n=24). Toimintatutkimus, prosessiarvi-
ointi. 
Opettajien arvoja olivat muun muassa: auttaa ja 
kannustaa toisia, kunnioittaa ja noudattaa yhdes-
sä sovittuja sääntöjä, olla avoin ja rehellinen 
kaikille ja korostaa yhteisön etuja yli yksilön edun. 
 
Kandolin & Vartia, 2010, 
Suomi 
Kerätä kattavaa seurantatietoa 
Suomen työssä käyvästä väes-
töstä, työoloista ja työterveydestä.  




Työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä olivat työyh-
teisön toimivuus, työilmapiiri, esimiestyö ja työ-
paikan vuorovaikutussuhteiden kunnossa olo.  
 
Launis & Koli 2005, Suomi Alysoida työhyvinvointia, sen 
muutoksia ja työyhteisöjen mah-
dollisuuksia vaikuttaa omaan 
työhyvinvointiinsa toiminnan 
teoriaa ja sen malleja ja metodisia 
työvälineitä käyttäen. 
Toisen asteen ammatillisen oppi-
laitoksen osasto, jolla työskenteli 
yhdeksän opettajaa (n=9). 
Historialakana ja sen tarkastelu 
yhdessä tutkimusryhmän kans-
sa ja etnografinen aineisto. 
Työhyvinvointia edistävät ja heikentävät tekijät: 
opettajilla oli ongelmia keskinäisissä suhteissaan, 
asioista puhuttiin takanapäin ja kuppikuntia muo-
dostui, toisaalta tuotiin ilmi, että mukava työyhtei-
sö oli jaksamisen perusta. Hyvinvointia yritettiin 
rakentaa luomalla yhteisiä, yleisesti hyväksi 
todetun vuorovaikutuksen pelisääntöjä. 
 




ristön vaikutuksia uuden sukupol-
ven hoitajien psyykkiseen tervey-
teen. 
 
Uudet hoitajat, joiden nimet saa-





Uusista hoitajista 43,4 % ilmoitti kärsivänsä kor-
keasta psyykkisestä stressistä. He kokivat merkit-
tävästi enemmän epätasapainoa työn vaatimus-
ten ja palkkion välillä, eivät voineet vaikuttaa 
työhönsä, heillä oli korkea työrasitus ja he kokivat 
saavansa vain vähän tukea kollegoilta ja ohjaajil-
taan. 
 
Nieminen ym., 2010, Suomi Tutkia miten sosiaalinen pääoma 
liittyy koettuun terveyteen ja 
psyykkiseen hyvinvointiin. 
Suomalainen väestö, Terveys 




Tulokset viittaavat, että luottamus, vastavuoroi-
suus ja sosiaalinen osallistuminen ja verkostot 
edistävät koettua terveyttä ja psyykkistä hyvin-
vointia. Sosiaalisella pääomalla oli tilastollisesti 
merkittävä yhteys psyykkiseen hyvinvointiin. 
 
Nieminen, 2006, Suomi Kuvata lyhyesti Terveys 2000 -
aineiston perusteella sosiaalisen 
pääoman ja koetun terveyden 
yhteyttä Suomessa. 
Suomalainen aikuisväestö (yli 30-




Sosiaalisten verkostojen ja osallistumisen tai 
luottamuksen välillä havaittiin yhteys, joka oli 
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Nissilä, 2005, Suomi Hankkia ammatillisen opettaja-
koulutuksen harjoittelun aikana 
tietoa henkisistä malleista ja 
henkilökohtaisesta mestaruudes-
ta, sekä oppia muiden tärkeiden 
tekijöiden edistämistä ammatilli-
sen kehittymisen aikana. 
 
Otos, ammatillisen opettajakoulu-
tuksen opettajat (n=15). 
Kirjalliset tekstit, jotka analysoi-
tiin käyttäen laadullista teemoit-
tain etenevää analyysia.  
Olennaista oppimisessa oli itse oppiminen, oppija 
ja sosiaaliset taidot. On tärkeää, että opettajakou-
lutuksessa huomioidaan myös käytäntö, koska 
teoria ja käytännön osaaminen ovat erottamatto-
mia.  
Oksanen, 2009, Suomi Selvittää työyhteisön sosiaalisen 
pääoman ja kuntatyöntekijöiden 
terveyden välisiä yhteyksiä. 
Kuntatyöntekijät, jotka olivat läh-
tötilanteessa terveitä (n=35914). 
Pitkittäistutkimus. Työyhteisön sosiaalisella pääomalla saattaa olla 
positiivinen vaikutus työntekijöiden terveyteen. 
Niissä kunta-alan työyhteisöissä, joissa seuran-
nan ajan oli vähiten sosiaalista pääomaa, oli 1,3 -
kertainen riski heikentyneeseen terveyteen. 
 
Petrou & Kupek, 2007, Eng-
lanti 
Selvittää yksittäisen sosiaalisen 
pääoman toimenpiteiden suhdetta 
vaihtoehtoisiin toimenpiteisiin 
suhteessa väestön terveyteen. 
Health Survey  tutkimukseen 
osallistuneiden Englantilaisen 
aikuisväestön tiedot (n= 13 753). 
Poikkileikkaustutkimus. Tieto-
koneavusteinen haastattelu ja 
myöhemmin sairaanhoitajan 
haastattelu käynti.  
 
Matala sosiaalinen pääoma eri aloilla: luottamus, 
koettu sosiaalinen tuki, kansalaisten osallistumi-
nen oli yhteydessä heikkoon terveydentilaan. 
Roffey, 2008, Australia Mitä yksilöt ajattelivat koulun 
eetoksesta ja miten se tuki heidän 
hyvinvointiaan. 




Pääpaino oli jokaisen kouluyhteisön jäsenen 
arvostamisella, positiivisen keskustelun kehittä-
misellä, korkeilla odotuksilla. Myönteisiä muutok-
sia koulun kulttuurissa olivat yhteisten arvojen 
ylläpito ja usko osallistavaan toimintatapaan 
kouluyhteisön muutosprosesseissa. 
 
Turunen ym., 2010, Suomi Selvittää laajasti koulun opettajien 
näkemyksiä toiminnallisten sosi-
aalisten tukiverkostojen oppilai-
den terveyden edistämisessä ja 
kouluyhteisön hyvinvoinnissa. 
 
Opettajat (n=22). Kvantitatiivinen Internet-kysely, 
alkukartoitus (2003) ja seuran-
takysely (2006). 
 Sosiaalista pääomaa ei voida pitää erillään 
muista pääomista, kuten kulttuurisista ja taloudel-
lisista. 
Saaranen, 2006, Suomi Edistää koulun henkilöstön työhy-
vinvointia työkykyä ylläpitävällä 
toiminnalla 12 peruskoulussa 
yhteistyössä heidän työterveys-
hoitajien kanssa. 
Koulun henkilöstö, 12 peruskou-





Kouluyhteisön voimavaratekijöinä olivat yhteisöl-
linen toimintakulttuuri, harrastukset ja oman 
kunnon hoito. Vastaajista ¼ raportoi tyytyväisyy-
den olevan huono työyhteisössä tapahtuvaan 
työkykyä ylläpitävään toimintaan, tämä parani 
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Saaranen, Tossavainen & 
Turunen, 2010, Suomi 
Kuvata Koulun henkilöstön työhy-
vinvoinnin edistämisen – tutki-
mus- ja kehittämishankeen Suo-
messa ja Virossa vuosina 2009–
2012 alkukartoituksen kvantitatii-
visia tuloksia. 
21 suomalaisen (n=486) ja 40 
virolaisen (n=1330) kouluyhteisön 
henkilöstö. 
Työhyvinvointi-indeksikysely.  71 % suomalaisista vastaajista ja 62 % virolaisis-
ta vastaajista koki oman työhyvinvointinsa verrat-
taessa tässä ammatissa parhaimpaan erittäin 
hyväksi tai melko hyväksi. 49 % suomalaisista ja 
57 % virolaisista koki työyhteisön henkilökunnan 
yleisen hyvinvoinnin erittäin tai melko hyväksi. 
Tyky-toimintaa oli kehitettävä sekä suomalaisten, 
että virolaisten mielestä.  
 
 
Shen ym., 2005, Taiwan Tutkia psykiatrisessa instituutios-
sa työskentelevien Taiwanilaisten 
sairaanhoitajien, työperäistä 
stressiä ja riskitekijöitä. 
 
Naissairaanhoitajat (n=408). Poikittaistutkimus, kyselyloma-
ke. 
Alhainen mielenterveys oli yhteydessä, korkeisiin 
psykologisiin vaatimuksiin, vähäiseen työpaikan 
tukeen ja ammatilliseen stressiin. Psykiatrisissa 
sairaaloissa työskentelevillä hoitajilla on merkittä-
vä työhön liittyvä stressi. 
 
Siltataloppi ym., 2009, Suomi Käsitellä suoria ja välillisiä rooleja 
palautumisen kokemuksien yhte-
yttä psykososiaalisen työn omi-
naisuuksiin ja työhyvinvointiin. 
Suomalaiset eri alojen työntekijät 
(n= 227) joista 52,9 % työskenteli 





Psykologinen irrottautumisella ja mestaruudella 
oli suojaava vaikutus lisääntyneeseen palautumi-
seen puutteellisessa työnhallinnassa. Myös kyky 
rentoutua suojasi pitkän aikavälin työn vaatimuk-
silta. Suora yhteys työhyvinvointiin oli työn palau-
tumisella, mestaruudella ja psykologisella irrot-
tautumisella. Elpymisen/palautumisen kokemuk-
sella on merkittävä rooli ylläpitää työhyvinvointia. 
 
Zurlo ym., 2007, Italia Selvittää tutkimustuloksia Italian 
opettajien steissistä ja verrata 
niitä Britannian vastaaviin tulok-
siin. 
Italian opettajat (n=320) satunnai-
sesti eri kouluista. 
Teacher Stress Questionnaire, 
kvantitatiivinen kysely. 
Painetta opettajat kokivat muun muassa muutok-
siin kohdistuvista tiedonpuutteista, tuen puute 
kouluyhteisön korkeimmilta johtajilta ja siitä, että 
tiedosta että poissaolot hankaloittavat muiden 
työntekijöiden työtä.  
 
Onnismaa, 2010, Suomi Kuvata eri kouluasteiden suoma-








Erityisesti tulee kiinnittää opettajien työhyvinvoin-
tiin, koska opettajien ilmapiiriongelmat näkyvät 
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Vicenta & Santiago, 2007, 
Espanja 
Selvittää onko psykososiaalisen 
työympäristön vaikutus psyykki-
selle hyvinvoinnille erilainen 
Espanjan ensiavussa työskente-
levien lääkärien ja sairaanhoitaji-
en välillä. 
Ensiavun sairaanhoitajat ja lääkä-





Korkeat työn psykologiset vaatimukset lisäsi 
todennäköisyyttä alhaiseen elinvoimaisuuteen 
huonoon mielenterveyteen ja emotionaaliseen 
uupumiseen lääkäreillä ja sairaanhoitajilla. Työn 
alhainen hallinta ja matala sosiaalinen yhteistyö 
lisäsi riskiä huonoon ja emotionaaliseen uupumi-
seen sairaanhoitajilla.  
 
Virtanen ym., 2009, Suomi Tarkastella psykososiaalista 
ilmapiiriä kouluissa. 
Oppilasotos 136 peruskoulua ja 
lukiota (tyttöjä n=12706 ja poikia 
n= 11583) ja henkilöstöotos 
(n=1946). 
Poikkileikkaustutkimus kaksi 
riippumatonta aineistoa vuosilta 
2004 ja 2005. Kvantitatiivinen 
kysely. 
Opettajanhuoneen ilmapiiriongelmat heijastuivat 
oppilaiden hyvinvointiin ja kouluviihtyvyyteen 
sekä opetuksen laatuun. Koulun henkilöstön 
ilmapiiriä kuvasi parhaiten osallistumismahdolli-
suudet ja luottamus. Koulussa jossa oli luotta-
muksellinen ilmapiiri niin työntekijät kokivat ole-
vansa ymmärrettyjä ja hyväksyttyjä ja heidän 
osaamisensa otetaan huomioon. Lisäksi työyhtei-
sössä hyväksytään rakentava erimielisyys ja he 
ovat sitoutuneita yhteisön yhteisiin päätöksiin. 
 
Webb ym., 2009, Englan-
ti/Suomi 
Vertailla Englannin ja Suomen 
peruskoulujen politiikkaa ja am-
matillisen oppimisen yhteisölli-
syyttä. 




Teemat, jotka vaikuttavat opettajien työhön ja 
työhyvinvointiin: 1) ensisijainen kouluyhteisö, 2) 
työn edellyttävä yhteistyö, 3) jatkuva ammatillinen 
kehittyminen, 4) luottamus ja vastuullisuus. Opet-
tajien innostumista tukevassa toimintakulttuurissa 
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Liitetaulukko 2. Keskeisimmät koulun johtajuutta kuvaavat tutkimukset 
 
Tekijä (t), lähde ja maa Tutkimuksen tarkoitus Aineisto / Otos Menetelmä Päätulokset 
Ahonen, 2008, Suomi Kuvata suomalaista koulua 
johtamisen toimintaympäristö-
nä, koulun johtamista, oppilai-
tosjohtajuutta, sekä rehtorin 
johtajaidentiteettiä. 
Rehtorit (n=14). Kerronnallinen tutkimusmetodi: 
elämänkertakirjoitukset ja haas-
tattelut. 
Rehtorit kokevat ristiriitaisia odotuksia vuorovaikutus-
tilanteissa eivätkä he tutkimuksen mukaan aina 
kykene tai halua vastata odotuksiin. Yhteisöllisyyden 
rakentaminen edellyttää rehtorilta omien tunteiden 
hallintaa sekä toisten tunteiden sietämistä. 
 
Häivälä, 2009, Suomi Selvittää millaisia käsityksiä 
lukion aineopettajilla on lukion 
muutosprosesseista ja miten he 
visioivat oman lukionsa ja 
yleensä lukioiden tulevaisuutta. 
 
Kaksi lukiota Länsi-Suomen 
läänistä, opettajat (n=20). 
Informoitukysely ja teemahaastat-
telu. 
Suurimalla osalla opettajista oli selkeä käsitys siitä 
millainen hyvän rehtorin tulisi olla. Opettajien rehto-
reihin kohdistamat vaatimukset ovat moninaiset. 




Rehtori, 2 opettajaa, 2 opiskeli-




Koulun tehokkuuteen vaikuttaa rehtorin toiminta. 
Karikoski, 2009, Suomi Kuvata rehtorin työtodellisuutta 
käytännön toimintaa havain-
noimalla. 
Sattumanvaraisesti valitut  
rehtorit (n=5). 
Havainnointi ja lyhyet haastatte-
lut, Peer-Assisted Leadership –
ohjelmaa soveltaen. 
Jatkuva ihmisten kanssa oleminen vaati rehtoreilta 
vuorovaikutustaitoja, tunnetaitokykyä sekä palvelualt-
tiutta. Opettajien välisen yhteistyön ja yhteisöllisyy-
den kehittäminen koettiin tärkeänä. 
 
Kuukka, 2009, Suomi Toimia lähteenä eettisen ulottu-
vuuden vahvistamiseksi moni-
muotoista ja monikulttuurista 
suomalaista koulua koskevassa 






Haastattelut. Toimintakulttuurissa korostettiin avoimuutta, keski-
näistä luottamuksellisuutta tukea ja yhteistyötä. Li-
säksi painottui joustavuus, yksilölähtöisyys ja yhtei-
siin sääntöihin sitoutuminen. 
Lehkonen, 2009, Suomi Kuvata perusopetuksen rehto-
reiden subjektiivisia käsityksiä 
työssä selviytymisessä. 
Vuonna 2006 rehtorien kesä-
päiville osallistuneet rehtorit 
(n=20) ja vuonna 2006–2007 11 
ensimmäiseen aineistonkeruu-




Rehtorin kyky johtaa henkilökuntaa on yhteydessä 
koko koulun toimintaan. Luottamus rehtorin ja henki-
lökunnan välillä syntyy persoonaa kunnioittavan 
toiminnan avulla ja työyhteisöä kuuntelemalla. Tavoit-
teet toiminnalle tulee olla työyhteisön yhteisiä. Rehto-
rit toimivat myös muutosjohtajina, koska koulut ovat 




LIITETAULUKKO 2 (2/2) 
Tucker, 2010, Englanti Tutkia elämänkerrallisten haas-
tatteluiden ja kokemusten kaut-
ta suhdetta johtajuuteen koulu-
tuksessa, aikana jolloin organi-
saatiot muuttuvat.   
Rehtorit (n=6). Hypridi, narratiivinen tapa ja 
grounded theory.  
BNIM-malli: haastattelu. 
Rakennemuutokset ovat lisänneet rehtoreille vastuu-
alueita. Tutkimus tunnisti joitakin rehtoreita, jotka 
olivat sisäistäneet uuden tavan johtaa: omavarainen, 
liike-mielinen, yrittäjyys, riskinottokyky, joka huomioi 
innovatiivisuuden, luovuuden ja auktoriteetin.  
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Aiheena: Kouluyhteisön terveys- ja hyvinvointiohjelma: 
1) Millä tavoin kukin teistä on ollut mukana suunnitteluprosessissa ja millä panoksella? 
• Miten kehittämistoiminta organisoitiin ylipäätään? 
2) Mikä on tilanne nyt tällä hetkellä (anna malli) 
• Miten kuvion osa-alueet valikoituivat malliin? 
• Millainen arvopohja (ml. terveyden edistämisen lähtökohdat ja arvot) ohjaa tämän 
mallin rakentamista?  
• Onko arvopohja kirjoitettu auki, jos on niin kuka/ketkä ne kirjoittivat? 
3) Opetus ja kasvatus 
• Mitä tarkoittaa tämä osa-alue konkreettisesti a) opettajan opetustyössä ja b) muun 
henkilökunnan työssä, kun kyseessä on terveysasiat? 
• Mitä tarkoittaa konkreettisesti sitten kasvatus a) opettajan työssä ja b) muun henki-
lökunnan työssä, erityisesti kun kyseessä on terveysasiat? 
• Olette nimennyt opettajien ja muun henkilökunnan työhyvinvoinnin tämän osa-
alueen yhteyteen, miksi valitsitte? 
• Mitä jatkosuunnitelmia teillä on opetus ja kasvatus osa-alueen edelleen kehittämi-
seksi ja konkreettiseksi toiminnaksi? 
4) Toimintakulttuuri 
• Mitä tarkoittavat konkreettisesti toiminta- ja työtavat hankkeessa? Esimerkkejä. 
• Mitä ovat vastaavasti kirjallinen koulun toimintasuunnitelma? Onko ja millaisia? Ku-
ka/ketkä laativat? Kuinka käytetään? Ovatko kaikkien tiedossa, ml. oppilaat ja van-
hemmat? 
• Mitä tarkoittaa sitten konkreettisesti yhteisöllinen toiminta? Ovatko kaikki siihen 
osallisena (ml oppilaat ja vanhemmat) ja sitoutuneita? 
• Mitkä ovat toimintakulttuurin kehittämissuunnitelmat jatkossa? 
 
5) Rakenteet ja palvelut 
• Mitä tarkoittaa koulun fyysinen työskentely-ympäristö ja turvallisuus kehittämis- ja 
toiminta-alueena? 
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• Mitä vastaavasti tarkoittaa konkreettisesti oppilashuolto ja tukipalvelut? Mikä osuus 
on kouluterveydenhuollolla? 
• Mitä tarkoittaa konkreettisesti kouluaikainen ruokailu kehittämisalueena?  
• Mitä jatkosuunnitelmia on olemassa rakenteet ja tukipalvelut osa-alueen kehittämi-
selle? Ketkä ovat toimijoita? 
6) Yhteistyö 
• Mitä tarkoittaa koulussanne kodin, koulun ja ympäröivien yhteisöjen yhteistyö? 
Kumpi osapuoli, koulu vai koti/ympäröivä yhteisö, on aktiivisessa roolissa? 
• Mitä jatkosuunnitelma on yhteistyö osa-alueen kehittämiselle? 
7) Mikä merkitys on arvionne mukaan tällaisella KTH-ohjelmalla kouluyhteisön terveyden 
edistämisen kannalta? 
• Arvioitteko, että siitä muodostuu jatkossakin, pilottivaiheen päätyttyä, sellainen malli 
ja kirjallinen suunnitelma, joka jää ohjaamaan kaikkien kouluyhteisöjen jäsenten 
terveyden edistämisen toimintaa? 
• Onko se konkreettinen työväline a) työn suunnitteluun, b) työn toteuttamiseen ja c) 
työn arvioinnin kannalta? 
8) Merkitykselliset kokemuksenne 
• Mikä on ollut tämän kehittämisprosessin aikana onnistunutta ja myönteistä? 
• Onko kenties jokin/jotkut kokemuksenne kielteisiä tai onko tapahtunut epäonnistu-
misia? 
• Oletteko kouluyhteisönä arvionne mukaan oppineet näistä molemmista kokemuk-
sista ja mitä?  
• Miten aiotte kokemuksianne nyt hyödyntää edelleen KTH-ohjelman laadinnassa? 
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LIITE 2. Ryhmähaastatteluaineiston sisällönanalyysin kuvaus 
 

















 Henkilöstön hyödyllinen 
hyvinvointi-iltapäivä 








 Positiivinen ja toimiva 
keskustelukahvila 








Antoisat ja monipuoliset 
käytäväkeskustelut 
 




Käytäntöjen koonti kansioon 
6 mainintaa 
 Käytänteet -kansion laaja -alainen käyttö 
 




Työnohjaus koettu negatiivisesti 
5 mainintaa 
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Avoin suhtautuminen tärkeää 
3 mainintaa 
 





Avoin ja salliva työyhteisö 
Uusien työntekijöiden perehdyt-
tämiseen on panostettu 
2 mainintaa 
Uusien työntekijöiden on helpompi 






kouluyhteisöön ja käytänteisiin 
8 mainintaa 




ja avustajien toimenkuvan 
selkeyttäminen 
Avustajien toimenkuvan  
selkeyttäminen 
5 mainintaa 












Yleinen tyytyväisyys ja 
tyytymättömyys kouluyh-
teisöön ja käytänteisiin 
Koulun henkilös-
tön työyhteisön 
työhyvinvointi ja 
sen kehittyminen 
 
